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Pengaruh Komunikasi Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Motivasi
Kerja Karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
Effect of Organizational Communication and Work Environment on
Employee Motivation PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Construction Division





Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komunikasi organisasi
dan lingkungan kerja secara parsial dan simultan terhadap motivasi kerja
karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan
Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 51 responden. Data yang digunakan
adalah data primer berupa kuesioner dan wawancara di lapangan, dan data
sekunder berupa dokumentasi perusahaan. Metode analisis yang digunakan
adalah anaisis regresi linier berganda dengan uji F dan Uji T.
Hasil penelitian berdasarkan uji statistik bahwa variabel komunikasi
organisasi dan lingkungan kerja secara keseluruhan (simultan-uji F) memiliki
pengaruh yang positif terhadap variabel motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya
x(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. Dari hasil Uji R, pengaruh variabel
komunikasi organisasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan PT.
Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior
Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar sebesar 41,6%. Berdasarkan
hasil uji T, variabel komunikasi organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi
VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin
Makassar. Sedangkan variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar.
Kata kunci : Komunikasi Organisasi, Lingkungan Kerja, Motivasi kerja
This research amis to determine effect of Organizational Communication
and Work Environment with partial and simultan on Employee Motivation PT. Adhi
Karya (Persero) Tbk. Construction Division VI Project Revamping of International
Airport Interior Sultan Hasanuddin Makassar.
Sample in this research amounted to 51 respondents. The data used is
primary data in the from of questionnaires and interviews on a field and secondary
data in the form of documentation company. The analysis method used is linear
regression analysis with F test and T test.
The results of research based on the statistical test that the variable
organitational communication and work environment as a whole (simultaneous-
test F) has a positive effect on empleyee motivation PT. Adhi Karya (Persero) Tbk.
xi
Construction Division VI Project Revamping of International Airport Interior Sultan
Hasanuddin Makassar. The results R test, effect of Organizational Communication
and Work Environment on Employee Motivation PT. Adhi Karya (Persero) Tbk.
Construction Division VI Project Revamping of International Airport Interior Sultan
Hasanuddin Makassar of 41,6%. Based on T test, organitational communication
variables have significant impact on employee motivation PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Construction Division VI Project Revamping of International Airport Interior
Sultan Hasanuddin Makassar. While work environment variables have not
significant ampact on employee motivation PT. Adhi Karya (Persero) Tbk.
Construction Division VI Project Revamping of International Airport Interior Sultan
Hasanuddin Makassar.
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1BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah
Era globalisasi saat ini menimbulkan tingkat persaingan yang semakin
ketat, yang memaksa setiap organisasi harus berorientasi pada efisiensi.
Persaingan yang ketat tersebut mengharuskan kepada setiap organisasi agar
tetap bertahan. Untuk itu, organisasi perlu didukung oleh sumber daya manusia
yang berkualitas. Organisasi akan dapat berkompetensi jika memiliki keunggulan
bersaing dan kualitas yang semakin bagus terutama dalam hal mengelola sumber
daya manusia, sehingga dapat tercapainya pertumbuhan dan perkembangan
organisasi atau perusahaan yang lebih baik.
Setiap organisasi akan memerlukan suatu sistem yang dapat menunjang
keberhasilan dari tujuan organisasi tersebut. Salah satunya adalah motivasi kerja
yang tinggi. Dengan motivasi kerja yang tinggi, pekerja dapat bekerja dengan
efisien dan efektif sehingga tujuan organisasi dapat tercapai sesuai rencana.
Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan
memelihara perilaku manusia (T.Hani  Handoko.  2001 : 251). Menurut Hadari
Nawawi (2000 :351), motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong atau yang
menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan. Suatu hal
yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung  perilaku  manusia (Agus
Sabardi. 2007: 131-132).
Dari penjelasan ahli di atas bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang
timbul pada diri manusia untuk melakukan suatu tindakan. Seseorang yang
2mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan menyalurkan segala kemampuannya
dalam pencapaian tujuan organisasi sehingga akan tercipta produktivitas kerja
yang baik.
Komunikasi dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Hal ini
dikarenakan salah satu fungsi utama dari komunikasi adalah motivasi (Robbins,
2002:146). Menurut Nasution (2000:211), komunikasi adalah proses pengiriman
informasi dari satu orang ke orang lain dan akan efektif bila informasi yang
diberikan dimengerti dan terdapat respon atau feedback (umpan balik).
Komunikasi memiliki empat fungsi antara lain fungsi kendali, motivasi, pernyataan
emosi, dan informasi (Robbins,2002:146).
Di dalam organisasi selalu terdapat bentuk komunikasi yang merupakan
masalah penting untuk kelangsungan berjalannya suatu organisasi atau
perusahaan, yang terdiri dari pimpinan dan karyawan atau anggota. Di antara
kedua belah pihak harus terjalin two way communications atau komunikasi dua
arah atau komunikasi timbal balik. Oleh karena itu baik karyawan maupun
pimpinan harus memahami tentang teori komunikasi organisasi, agar proses
komunikasi berjalan lancar.
Pesan, ide, gagasan, serta feedback dapat diterima, dipahami dengan jelas
sehingga tugas-tugas dikerjakan dengan baik. Bila komunikasi efektif, dapat
mencapai sasaran serta keharmonisan antar hubungan dalam organisasi.
Sehingga tujuan baik secara personal atau bersama dapat mencapai hasil optimal.
Sebaliknya bila pimpinan kurang pandai berkomunikasi, instruksi, kebijakan,
teguran, dan sebagainya yang diberikan kepada bawahannya akan kurang bisa
dipahami sehingga terjadi kesalahan persepsi dan tugas yang harus dikerjakan
3tidak mencapai hasil yang optimal. Komunikasi yang tidak berjalan dengan baik,
dapat menjadi pemicu konflik antara pimpinan dan karyawan serta antar karyawan.
Dari hasil survei fenomena komunikasi yang terdapat dilapangan adalah
karyawan takut melapor ke atasan jika tugas yang diberikan terlalu banyak, dan
juga sering terjadi kesalahpahaman antar karyawan karena perbedaan bahasa
daerah yang digunakan. Hal tesebut dapat dilihat dari pernyataan berikut :
“Iya, tidak pernah melapor. Sudah jadi pekerjaan, banyak atau tidak diambil
saja.” (Pak Basri, wawancara 2016).
“Iya, Jawa, Makassar, ada juga Bugis... Kalau mereka cerita-cerita sesama
jawa, kita ini orang Makassar tidak tau mereka bilang apa. Saling menghargai saja.
Biasa juga kalau kita cerita sama mereka satu dua kata mereka tidak paham.” (Pak
Basri, wawancara 2016).
Faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja adalah lingkungan kerja
(Rivai, 2004: 456). Sedarmayanti mengatakan bahwa lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok (Rahmawanti, N.P dkk. 2014:4).
Lingkungan kerja yang aman dan menyenangkan akan sangat membantu
dalam pencapaian tujuan perusahaan, karena secara tidak langsung lingkungan
yang aman dan menyenagkan akan membantu karyawan yang bekerja sehingga
setiap ada masalah akan dihadapi dengan tenang. Sebaliknya jika lingkungan
kerja yang kurang menyenangkan akan berakibat menurunnya semangat kerja
pada perusahaan tersebut.
4Umumnya pada perusahaan konstruksi sangat rawan terhadap bahaya
karena pekerjaannya begitu kompleks. Perlengkapan dan peralatan karyawan
harus selalu disediakan perusahan, begitu juga dengan jaminan keselamatan.
Kerjasama diantara karyawan harus kondusif sehingga tidak terjadi kesalahan-
kesalahan yang dapat menimbulkan kecelakaan. Faktor-faktor tersebut dapat
mempengaruhi motivasi karyawan dalam bekerja seperti pada pernyataan berikut:
“Kalau rasa khawatir pasti ada. Apalagi pekerjaan seperti ini resikonya
tinggi. Harus selalu pakai alat pelindung biar merasa aman.” (Pak Basri,
wawancara 2016)
PT. Adhi Karya (Persero) Tbk Wilayah Makassar merupakan perusahaan
yang bergerak dalam bidang jasa konstruksi yaitu proyek infrastruktur dan proyek
bangunan. Proyek infrastruktur meliputi jembatan, pengairan, pelabuhan,
pembangkit tenaga listrik sedangkan proyek bangunan meliputi hotel, perkantoran,
ruko, apartemen, perumahan kawasan industri dan manufaktur, perpustakaan,
rumah sakit dan sekolah. PT. Adhi Karya Wilayah Makassar merupakan salah satu
cabang dari PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Jakarta yang merupakan pusat dari
seluruh cabang yang ada di Indonesia.
Untuk mencapai hasil yang optimal, proyek selesai sesuai dengan target
perusahaan, karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk Wilayah Makassar harus
memiliki motivasi yang tinggi. Motivasi kerja seseorang akan tampak pada
kedisiplinan, tanggung jawab dalam melakukan kerja, serta kerja sama (Hamzah
B. Uno, 2009; 112).
Berikut adalah data mengenai absensi karyawan pada PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. semester pertama 2016.
5Tabel 1.1 Absensi karyawan pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan
Hasanuddin Makassar semester pertama 2016
Bulan Jumlah Karyawan Sakit Izin Alpa Jumlah Absensi
Januari 147 2 2 4 8
Februari 147 - 3 2 5
Maret 147 - 2 7 9
April 147 1 - 9 10
Mei 147 3 - 12 15
Juni 147 3 4 9 16
Sumber: Data internal PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Wilayah Makassar
Berdasarkan salah satu indikator motivasi kerja yaitu kedisiplinan, dari data
absensi karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
semester pertama 2016, terdapat gejala-gejala kurangnya motivasi kerja
karyawan. Hal ini dapat dilihat pada tingkat absensi karyawan yang masih tinggi.
Berdasarkan uraian latar belakang, maka perlu diadakan penelitian dengan
judul “Pengaruh Komunikasi Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap
Motivasi Kerja Karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI
Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin
Makassar”.
1.2 Rumusan Masalah
Dari latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka dirumuskan
beberapa permasalahan sebagai berikut:
61. Apakah komunikasi organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara
parsial terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Adhi Karya (Persero) Tbk.
Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar.
2. Apakah komunikasi organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara
simultan terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
1.3 Tujuan Penelitian
Adapun yang menjadi tujuan dalam penelitian ini adalah:
a. Untuk mengetahui adakah pengaruh komunikasi organisasi dan
lingkungan kerja karyawan secara parsial terhadap motivasi kerja
karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
b. Untuk mengetahui adakah pengaruh komunikasi organisasi dan
lingkungan kerja karyawan secara simultan terhadap semangat kerja
karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
1.4 Kegunaan Penelitian
Hasil penelitian diharapkan dapat memberi sumbangan konseptual bagi
pengembangan ilmu:
1.4.1 Akademis
a. Akademis memperoleh masukan guna perkembangan kurikulum yang
sesuai / sepadan dengan kebutuhan lapangan kerja.
7b. Diharapkan dapat menjadi bahan tinjauan dan kajian bagi rekan-rekan
se-almamater.
1.4.2 Kegunaan Praktis
a. Perusahaan / PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Wilayah Makassar
1) Memberi gambaran kondisi perusahaan yang berpengaruh dalam
usaha meningkatkan motivasi kerja bagi karyawan.
2) Memberi masukan bagi perusahaan yang berguna untuk
mempertahankan bahkan meningkatkan motivasi kerja
karyawannya.
3) Pemimpin sebagai Pemberi Kebijakan, pembina dan pengawas.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran dalam upaya menentukan kebijakan dan program-
program pembinaan yang berkaitan dengan upaya meningkatkan
motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar.
b. Bagi Peneliti
a. Memperoleh pengalaman praktis bagi peneliti, sehingga dapat
mengadakan perbandingan antara Ilmu Pengetahuan yang
diperoleh secara teoritis dengan keadaan yang sebenarnya dalam
praktek sehari-hari.
b. Memperoleh pengalaman yang berharga guna mempersiapkan diri
untuk memasuki dunia kerja.
81.5 Ruang Lingkup dan Keterbatasan Penelitian
1.5.1 Ruang Lingkup Penelitian
Ruang Lingkup Penelitian dibatasi pada masalah pengaruh
komunikasi organisasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja
karyawan di PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
Variabel bebas adalah komunikasi organisasi (X1) dan lingkungan kerja
(X2), sedangkan variabel terikat adalah motivasi kerja (Y).
1.5.2 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan untuk memberi gambaran bentuk
komunikasi organisasi dan lingkungan kerja yang diterapkan di PT. Adhi
Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior
Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar terhadap motivasi
kerja karyawan saat ini, sehingga waktu yang tersedia relatif singkat untuk




2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manusia merupakan sumber daya yang paling penting untuk mencapai
keberhasilan suatu organisa
si. Kemajuan-kemajuan di berbagai bidang, antara lain bidang teknologi
menyebabkan perubahan dalam cara kerja dan usaha untuk mencapai suatu
tujuan tertentu. Terbatasnya sumber-sumber kebutuhan manusia yang diperlukan
dalam proses pencapaian tujuan usaha, menuntut dilaksanakannya cara kerja
yang efektif dan efisien. Hal ini berarti diperlukan manajemen berdasarkan ilmu
pengetahuan yang lebih maju. Sehingga dapat membantu mengatasi masalah-
masalah yang dihadapi didalam usaha pencapaian suatu tujuan tertentu dengan
hasil yang optimal.
Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2006: 10) manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar
efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat. Sedangkan menurut Veithzal Rivai (2004: 1) manajemen sumber
daya manusia merupakan salah satu bidang dari manajemen umum yang meliputi
segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian.
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Dari pengertian diatas, dapat dismpulkan bahwa manajemen sumber daya
manusia adalah suatu ilmu pengelolaan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam
pencapaian tujuan perusahaan.
2.1.2 Komunikasi Organisasi
a. Pengertian Komunikasi Organisasi
Menurut Gorda (2004:193) komunikasi merupakan suatu proses
penyampaian informasi dari seseorang kepada orang lain dengan harapan timbul
kesamaan pengertian dan persepsi yang kemudian untuk diarahkan kepada suatu
tindakan tertentu untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.
Adapun dimensi yang  digunakan untuk menilai komunikasi organisasi menurut
Siagian (2003) yaitu komunikasi vertikal merupakan wahana bagi manajemen
untuk menyampaikan berbagai hal kepada bawahannya seperti perintah, instruksi,
kebijakan baru, pengarahan, pedoman kerja, nasihat, dan teguran maupun
keinginan para anggota organisasi untuk menyampaikan berbagai hal kepada
atasannya dan komunikasi horizontal merupakan komunikasi yang berlangsung
antara orang – orang yang berada pada tingkat yang sama dalam organisasi, akan
tetapi melaksanakan kegiatan yang berbeda.
Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa komunikasi organisasi
adalah proses tukar-menukar pesan dalam suatu jaringan yang saling bergantung
satu sama lain baik secara vertikal maupun horisontal.
b. Unsur – unsur Komunikasi
Menurut Wursanto dalam komunikasi terdapat lima unsur atau komponen.
Dimana kelima komponen komunikasi tersebut merupakan suatu kesatuan yang
utuh dan bulat, bila satu komponen tidak ada, maka komunikasi tidak akan bisa
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terjadi. Jadi masing-masing komponen saling berhubungan erat, ada
ketergantungan, dalam arti bahwa keberhasilan suatu komunikasi ditentukan oleh
semua komponen tersebut (Kistoyo, 2008: 33). Kelima komponen tersebut adalah:
1) Pengirim berita atau komunikator
Pihak komunikator harus berusaha untuk mengemukakan hal yang
terkandung dalam pikirannya secara jelas kepada pihak yang menerima berita
sehingga mudah dan cepat dimengerti.
2) Bentuk berita atau pesan
Berita dapat disampaikan dalam berbagai bentuk, misalnya bentuk
perintah, interuksi, saran, usul (baik secara lisan maupun secara tulisan),
bentuk pengumuman, edaran, saran, dalam bentuk tulisan, gambar, kode, dan
lain sebagainya. Isi pesan harus jelas sehingga apa yang dimaksud oleh
pengirim berita dapat diterima oleh pihak penerima berita.
3) Penerima berita
Pihak komunikan harus mengadakan tanggapan terhadap berita yang
diterima. Penerima berita harus menafsirkan berita yang diterima seperti yang
dimaksud oleh pengirim berita.
4) Prosedur pengiriman berita
Prosedur Pengiriman berita menyangkut sarana yang dipakai dalam
mengirim berita. Sedangkan sarana yang diperlukan dalam proses
komunikasi tergantung sifat berita yang akan disampaikan. Sedangkan berita
mempunyai tiga sifat yaitu:
a) Berita yang bersifat audible, yaitu berita yang dapat didengar, baik secara
langsung, secara tidak langsung (melalui sarana seperti telepon, radio,
dan sebagainya) maupun dengan menggunakan tanda-tanda seperti
sirine, lonceng, dan lain sebagainya.
12
b) Berita yang bersifat visual (dapat dilihat), baik yang berbentuk tulisan
(surat, pengumuman, edaran, bulletin, majalah dan sebagainya), gambar-
gambar, poster, serta tanda-tanda lain seperti sinar lampu, bendera dan
lain-lain.
c) Berita yang bersifat audio visual (yang dapat didengar dan dapat dilihat),
baik melalui TV, film, pameran, kesenian, dan lain-lain.
5) Reaksi atau tanggapan
Reaksi yang diberikan oleh pihak penerima berita disebut tanggapan
atau respon. Ada juga yang menamakan umpan balik. Dengan tanggapan
yang diberikan oleh penerima berita, maka pihak komunikator dapat
mengetahui apakah berita yang dikirim itu sampai dan dimengerti atau tidak
oleh komunikan. Dengan diterimanya respons atau dengan adanya feedback
dari pihak komunikan, maka akan terjadi komunikasi dua arah. Komunikasi
yang demikian disebut two ways traffic atau two ways flow communicaton.
Lawannya disebut Komunikasi Searah atau one way communication.
c. Jenis-jenis Komunikasi
Dalam setiap organisasi sebagai suatu usaha kerja sama pada pokoknya
terdapat dua jenis komunikasi yaitu:
1. Komunikasi Internal
Komunikasi yang berlangsung dalam ruang lingkup / lingkungan
organisasi yang terjadi di antara anggota organisasi atau perusahaan
tersebut. Komunikasi internal dapat dibedakan menjadi dua macam yaitu
komunikasi vertikal dan komunikasi horisontal.
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a. Komunikasi Vertikal
Menuerut Siagian (2002), komunikasi vertikal merupakan wahana
bagi manajemen untuk menyampaikan berbagai hal kepada bawahannya
seperti perintah, instruksi, kebijakan baru, pengarahan, pedoman kerja,
nasihat, dan teguran maupun keinginan para anggota organisasi untuk
menyampaikan berbagai hal kepada atasannya.
Menurut namawawi, didalam komunikasi vertikal pimpinan
memberikan perintah (intruksi) petunjuk-petunjuk, penjelasan-penjelasan,
keterangan-keterangan, larangan-larangan dan berita hukuman atau
sanksi. Sedangkan bawahan memberikan laporan, pendapat, saran,
gagasan (ide) kreativitas, inisiatif kepada pimpinan (Indriati, Tutik 2005:20)
Indikator komunikasi vertikal (Indriati, Tutik 2005) dapat dilihat pada
pemberian petunjuk, teguran, laporan, penyampaian keluhan serta saran
atau pendapat.
b. Komunikasi Horisontal
Komunikasi horisontal merupakan komunikasi yang berlangsung
antara orang-orang yang berada pada tingkat yang sama dalam
organisasi, akan tetapi melaksanakan kegiatan yang berbeda (Siagian,
2002).
Komunikasi horisontal dilakukan bertujuan untuk:
1) Mengkoordinasikan tugas-tugas
2) Saling memberikan informasi untuk perencanaan dan aktivitas-
aktivitas
3) Memecahkan masalah-masalah yang timbul diantara orang-orang
yang berada dalam tingkat yang sama
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4) Menyelesaikan konflik diantara anggota yang ada dalam bagian
organisasi dan juga antara bagian lainnya
5) Menjamin pemahan yang sama
6) Mengembangkan sokongan interpersonal
2. Komunikasi Eksternal
Komunikasi eksternal adalah komunikasi yang berlangsung antara
organisasi dengan pihak masyarakat yang ada di luar organisasi. Komunikasi
eksternal bertujuan untuk menjalin hubungan yang harmonis dengan warga
atau kelompok-kelompok masyarakatlainnya di luar organisasi (Kistoyo, 2008:
41). Komunikasi dengan pihak luar dapat berbentuk:
a. Eksposisi, pameran, promosi, publikasi
b. Komperensi pers
c. Siaran televise, radio, dan sebagainya
d. Bakti social, pengabdian pada masyarakat dan sebagainya
d. Fungsi Komunikasi
komunikasi menjalankan empat fungsi utama didalam suatu kelompok atau
organisasi (Robbins, 2002: 146), yakni:
1. Kendali
Komunikasi berfungsi untuk mengendalikan perilaku anggota dengan
beberapa cara. Setiap organisasi mempunyai hirarki wewenang dan garis
panduan formal yang harus dipatuhi oleh karyawan. Misalnya, karyawan
diharuskan untuk terlebih dahulu mengkomunikasikan setiap keluhan yang
berkaitandengan pekerjaan kepada atasan langsungnya, sesuai
denganuraian tugasnya, atau sesuai dengan kebijakan perusahaan. Disinilah
komunikasi menjalankan fungsinya sebagai pengontrol.
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2. Motivasi
Komunikasi digunakan untuk menjelaskan kepada karyawan apa yang
harus dilakukan, seberapa baik mereka bekerja, dan apa yang dapat
dikerjakan untuk memperbaiki kinerja di bawah standar. Pembentukan tujuan
spesifik, umpan balik mengenai kemajuan ke arah tujuan, dan dorongan dari
perilaku yang diinginkan semuanya merangsang motivasi dan menuntut
komunikasi.
3. Pengungkap emosional
Melalui komunikasi dalam interaksi sosialnya karyawan ataupun
kelompok kerja dapat menunjukkan kekecewaan dan rasa puas mereka. Di
sinilah komunikasi berperan sebagai alat untuk menunjukkan ungkapan
emosional dari perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial.
4. Informasi
Di sini komunikasi berhubungan dengan perannya dalam
mempermudah pengambilan keputusan. Komunikasi memberikan informasi
yang diperlukan individu dan kelompok untuk mengambil keputusan dengan
meneruskan data guna mengenali dan menilai pilihan-pilihan alternatif.
f. Karakteristik Komunikasi yang Baik
Suatu komunikasi dikatakan baik, menurut Nitisemito (2000: 241) apabila
komunikasi tersebut memenuhi syarat-syarat antara lain:
1. Komunikasi harus mudah dimengerti.
2. Komuikasi harus lengkap.
3. Komunikasi harus tepat waktu dan sasaran.
4. Komunikasi perlu landan saling percaya.
5. Komunikasi perlu memperhatikan situasi dan kondisi.
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6. Komunikasi perlu menghindari kata-kata yang kurang enak didengar.
7. Persuasi dalam komunikasi.
2.1.3 Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja
Seorang karyawan akan akan mampu bekerja secara optimal apabila
didukung oleh suatu kondisi lingkungan kerja yang baik. Suatu lingkungan kerja
dikatan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Sedangkan lingkungan kerja yang tidak
baik dapat memberikan akibat yang dalam jangka panjang terus terasa, seperti
banyaknya tenaga yang dibutuhkan dan rancangan kerja yang tidak efisien, serta
dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan dalam melaksanakan tugas-
tugasnya.
Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dikerjakan untuk meningkatkan kepuasan dan semangat kerja karyawan
(Nitisemito,  2000:183). Sedangkan Sedarmayanti mengatakan bahwa lingkungan
kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya
baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok (Rahmawanti, N.P dkk.
2014: 4).
Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang terdapat disekitar para pekerja baik secara fisik maupun
nonfisik yang dapat mempengaruhi pekerja dalam menjalankan tugas-tugas dan
tanggung jawabnya.
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b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Untuk menciptakan kondisi lingkungan kerja yang baik sesuai dengan
kebutuhan karyawan yang dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, ada
faktor-faktor yang membentuknya.
Menurut Sedarmayanti, faktor faktor yang dapat mempengaruhi
terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan
manusia / pegawai (Malvinas, H.S. 2013: 29), diantaranya:
1. Penerangan/cahaya di tempat kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna
mendapatkan keselamatan dan kelancaran kerja, Oleh karena itu diperlukan
cahaya yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas
mengakibatkan penglihatan kurang jelas sehingga pekerjaan menjadi lambat
dan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan.
2. Temperatur di tempat kerja
Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkat temperatur memberi
pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku bagi setiap
pegawai karena kemampuan beradaptasi tiap pegawai berbeda, tergantung
di daerah bagaimana pegawai dapat hidup.
3. Kelembaban di tempat kerja
Kelembaban ini berhubungan dengan temperatur udara, dan secara
bersama-sama antara temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak
dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi tubuh manusia
pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.
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4. Sirkulasi udara di tempat kerja
Udara disekitar tempat kerja harus segar karena dapat memberikan
rasa sejuk dan segar selama bekerja, sebaliknya apabila udara kotor akan
mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses kelelahan.
5. Kebisingan di tempat kerja
Suara bising menganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran,
dan menimbulkan kesalahan komunikasi, maka suara bising hendaknya
dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien
sehingga produktifitas kerja meningkat.
6. Getaran mekanis di tempat kerja
Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat
mekanis,yang sebagian getaran ini sampai ketubuh dan dapat menimbulkan
akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis dapat mengganggu tubuh
dalam hal konsentrasi kerja, datangnya kelelahan, timbulnya beberapa
penyakit diantaranya karena gangguan terhadap mata, syaraf, peredaran
darah, otot, tulang, dan lain-lain.
7. Bau tidak sedap di tempat kerja
Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja.
8. Tata warna di tempat kerja
Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang,
karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.
9. Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna dengan baik. Karena itu
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja tetapi
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berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan dan
lainnya untuk bekerja.
10. Musik di tempat kerja
Menurut para pakar musik harus disesuaikan dengan suasana, waktu,
dan tempat, musik dapat membangkitkan dan merangsang pegawai untuk
bekerja. Musik yang tidak sesuai yang diperdengarkan ditempat kerja akan
mengganggu konsentrasi kerja.
11. Keamanan di tempat kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja.
Salah satu upaya menjaga keamanan tempat kerja, dapat memanfaatkan
Satuan Petugas Pengaman (SATPAM).
Sedangkan faktor yang membentuk kondisi lingkungan nonfisik atau
kondisi psikologis kerja menurut Anwar Prabu Mangkunegara (Malvinas, H.S.
2013: 32) meliputi:
a. Bosan Bekerja
Kebosanan kerja dapat disebabkan perasaan yang tidak enak, kurang
bahagia, kurang istirahat dan perasaan lelah. Kebosanan kerja dapat
mengakibatkan penurunan produksi, untuk mengurangi perasaan bosan kerja
dapat dilakukan melalui penempatan kerja yang sesuai dengan bidang
keahlian dan kemampuan karyawan, pemberian motivasi dan rotasi kerja.
b. Keletihan Kerja
Keletihan kerja terdiri dari dua macam yaitu keletihan psikis dan
keletihan fisiologis dapat menyebabkan meningkatkan absensi, labour turn
over, dan kecelakaan kerja.
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c. Indikator Lingkunan Kerja
Menurut Nitisemito (2000), indikator-indikator lingkungan kerja
terdiri dari:
1. Suasana kerja
2. Hubungan dengan rekan kerja
3. Hubungan antar bawahan dengan pimpinan
4. Tersedianya fasilitas untuk karyawan
2.1.4 Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti dorongan atau
menggerakan. Robbins (2008) mendefinisikan motivasi (Motivation) sebagai
proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk
mencapai tujuannya.
Menurut Manullang (2006: 166), bahwa Motivasi kerja tidak lain dari
sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Dengan pendek kata,
motivasi kerja adalah pendorong semangat kerja. Motivasi memberikan daya
gerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja
secara efektif dan efisien demi pencapaian tujuan organisasi.
Dari pengertian di atas disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah dorongan
yang berasal dari dalam maupun luar diri seseorang untuk melakukan suatu
tindakan yang berguna untuk individu ataupun organisasi.
b. Fungsi Motivasi Kerja
Fungsi Motivasi menurut Sardiman (2001; 83) yaitu :
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1. Mendorong Manusia untuk Berbuat
Motivasi dalam ini merupakan penggerak seseorang untuk
melakukan suatu tindakan atau pekerjaan.
2. Menentukan Arah
Motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus
dikerjakan sesuai dengan tujuan organisasi.
3. Menyeleksi Perbuatan
Yang dimaksud disini yaitu menentukan perbuatan-perbuatan apa
yang harus dikerjakan yang serasi guna mencapai tujuan, dengan
menyisihkan perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan
tersebut.
c. Teori-teori Motivasi
1) Teori Motivasi Abraham Maslow
Abraham Maslow (Robbins dan Judge, 2008; 226) mengemukakan
bahwa pada dasarnya semua manusia memiliki kebutuhan pokok. Ia
menunjukkannya dalam lima tingkatan yang berbentuk piramid, orang
memulai dorongan dari tingkatan terbawah. Lima tingkat kebutuhan itu
dikenal dengan sebutan Hirarki Kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan
biologis dasar sampai motif psikologis yang lebih kompleks; yang hanya
akan penting setelah kebutuhan dasar terpenuhi. Kebutuhan pada suatu
peringkat paling tidak harus terpenuhi sebagian sebelum kebutuhan pada
peringkat berikutnya menjadi penentu tindakan yang penting.
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Gambar 2.1 Hirarki Kebutuhan Maslow
Sumber : Robbins dan Judge, 2008
• Kebutuhan fisiologis (rasa lapar, rasa haus, dan sebagainya)
• Kebutuhan rasa aman (merasa aman dan terlindung, jauh dari bahaya)
• Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki (berafiliasi dengan orang
lain, diterima, memiliki)
• Kebutuhan akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi, dan
mendapatkan dukungan serta pengakuan)
• Kebutuhan aktualisasi diri (kebutuhan kognitif: mengetahui,
memahami, dan menjelajahi; kebutuhan estetik: keserasian,
keteraturan, dan keindahan; kebutuhan aktualisasi diri: mendapatkan
kepuasan diri dan menyadari potensinya)
2) Teori Motivasi Herzberg
Menurut Fredick Herzberg (Robbins dan Judge, 2008; 227), ada
dua jenis faktor yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai
kepuasan dan menjauhkan diri dari ketidakpuasan. Dua faktor itu
disebutnya factor higiene (faktor ekstrinsik) dan faktor motivator (faktor







ketidakpuasan, termasuk didalamnya adalah hubungan antar manusia,
imbalan, kondisi lingkungan, dan sebagainya (faktor ekstrinsik), sedangkan
faktor motivator memotivasi seseorang untuk berusaha mencapai
kepuasan, yang termasuk didalamnya adalah achievement, pengakuan,
kemajuan tingkat kehidupan, dsb (faktor intrinsik).
3) Teori Motivasi Douglas McGregor
Mc Gregor (Robbins dan Judge, 2008; 225) menjelaskan teori
motivasi dengan teori X dan teori Y, Menurut teori x empat asumsi yang
dimiliki manajer adalah :
a) Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa mungkin
berusaha untuk menghindarinya.
b) Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipaksa,
dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan-
tujuan.
c) Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah formal
bila mungkin.
d) Sebagian karyawan menempatkan keamanan di atas semua faktor lain
terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.
Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatif mengenai
sifat-sifat manusia dalam Teori X, MC Gregor (Robbins dan Judge,
2008:226) menyebutkan empat asumsi asumsi positif yang disebutnya
sebagai Teori Y, yang antara lain :
a) Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan seperti
halnya istirahat dan bermain..
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b) Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai
berbagai tujuan.
c) Karyawan bersedia belajar untuk menerima, bahkan mencari tanggung
jawab.
d) Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang diedarkan
ke seluruh populasi dan bukan hanya bagi mereka yang menduduki posisi
manajemen.
4) Teori kebutuhan McClelland
Teori kebutuhan McClelland dalam Robbins dan Judge (2008:232)
(McClelland’s theory of need) dikembangkan oleh David McClelland dan
rekan-rekannya. Teori tersebut berfokus pada tiga kebutuhan: pencapaian,
kekuatan, kebutuhan dan hubungan. Hal-hal tersebut didefinisikan sebagai
berikut:
a) Kebutuhan pencapaian (need for achievment): dorongan untuk melebihi,
mencapai standar-standar, berusaha keras untuk berhasil.
b) Kebutuhan kekuatan (need for power): kebutuhan untuk membuat individu
lain berperilaku sedemikian rupa sehingga mereka tidak akan berperilaku
sebaliknya.
c) Kebutuhan hubungan (need for affiliation): keinginan untuk menjalin suatu
hubungan antar personal yang ramah dan akrab.
d. Teknik Motivasi
Teknik motivasi menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2009: 101),
antara lain :
1) Teknik pemenuhan kebutuhan
Yang dimaksud pada pemenuhan kebutuhan yaitu memotivasi
seseorang dengan memberikan segala sesuatu yang menjadi
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kebutuhannya. Seperti yang telah dikemukakan pada teori Abraham
maslow (Robbins dan Judge, 2008; 226) bahwa kebutuhan pada sutau
peringkat harus terpenuhi sebelumnya kebutuhan pada peringkat
berikutnya. Jika tidak terpenuhi maka akan mengalami konflik diri,
keluarga, dan bisa juga menjadi penyebab konflik kerja. Dengan demikian,
jika kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, pimpinan akan mengalami
kesulitan dalam memotivasi kerja karyawannya.
2) Teknik komunikasi persuasif
Teknik ini dirumuskan dengan “AIDDAS’
A = Attention (Perhatian)
I = Interest (Minat)
D = Desire (Hasrat)
D = Decision (Keputusan)
A = Action (Aksi/Tindakan)
S =  Satisfaction (Kepuasan)
Pertama, pimpinan harus memberikan perhatian kepada karyawannya
tentang pentingnya tujuan dari suatu pekerjaan agar timbul minat karyawan
terhadap pelaksanaan kerja, jika telah timbul minatnya maka hasratnya menjadi
kuat untuk mengambil mengambil keputusan dan melakukan tindakan kerja dalam
mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. Dengan demikian, karyawan
akan bekerja dengan motivasi tinggi dan merasa puas terhadap hasil kerjanya.
e. Indikator Motivasi Kerja
Motivasi kerja seseorang akan tampak dalam beberapa indikator. Menurut
Hamzah B. Uno (2009: 112), menjelaskan beberapa indikator dari motivasi kerja
seseorang, antara lain sebagai berikut:
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d) Menyatu dengan tugas
2) Prestasi yang dicapainya





b) Dorongan untuk maju
4) Kemandirian dalam bertindak
a) Mandiri dalam bekerja
b) Suka pada tantangan
Dari beberapa pendapat di atas dapat motivasi kerja seseorang dapat
dilihat dari prestasi kerjanya, tanggung jawabnya terhadap pekerjaan, kemampuan
mengembangkan diri, kemandirian dalam bekerja, keinginan untuk memperoleh
penghargaan, tantangan, keterlibatan, dan kesempatan untuk maju.
f. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut Sondang P. Siagian (2003: 81) faktor-faktor yang berpengaruh
dalam motivasi dalah sebagai berikut :
1. Iklim kerja yang memungkinkan berkembangnya daya kreativitas setiap
orang dalam organisasi.
2. Suasana kerja yang menyenangkan atau merangsang timbulnya perasaan
seperti sepenanggungan, seperasaan.
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3. Suasana lingkungan organisasi intern dimana anggota suatu keluarga
besar diusahakan selalu berkembang.
4. Kondisi kerja yang secara fisik menyenangkan, dalam arti tempat kerja
yang tidak menyesakkan nafas, ventilasi yang cukup, tata ruang yang rapi
dan bersih.
5. Tercapainya iklim kerja saling percaya mempercayai, bukan curiga
mencurigai.
6. Adanya kesempatan mengembangkam karier secara sistematis dan
terencana.
7. Mengikutsertakan dalam keputusan
Berdasarkan pendapat diatas diketahui bahwa motivasi tidak hanya
berwujud kebutuhan ekonomi saja (seperti uang), akan tetapi bisa berwujud
penghargaan dari lingkungan, prestise maupun status sosial. Semuanya
merupakan bentuk penghargaan sosial yang immaterial sifatnya.
2.2 Penelitian Terdahulu
Berikut mengenai penelitian-penelitian yang menjadi acuan peneliti dalam
melakukan penelitian.





































































































































































2.3.1 Keterkaitan antara Komunikasi organisasi dengan Motivasi Kerja
Komunikasi dapat mempengaruhi motivasi kerja karena salah satu fungsi
utama dari komunikasi adalah motivasi (Robbins, 2002). Komunikasi yang lancar
antara pihak manajemen dengan karyawan atau antar karyawan dapat menjadi
penyebab karyawan menyukai pekerjaannya. Ketika antara karyawan dan atasan
ataupun antar karyawan berkomunikasi secara terbuka, empeti, saling
mendukung, positif dan adanya suasana kesamaan maka karyawan akan merasa
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nyaman dan menumbuhkan motivasi untuk menjalankan tugasnya dengan baik
(Fahmi Muhammad Kholid. dkk. 2015).
Fahmi Muhammad Kholid. dkk (20015) dalam penelitinya, ada pengaruh
antara variabel komunikasi terhadap mitivasi kerja. Maka jika ada peningkatan
pada variabel komunikasi akan meningkatkan motivasi kerja.
2.3.2 Keterkaitan antara Lingkungan Kerja dengan Motivasi Kerja
Salah satu faktor yang mempengaruhi motivasi kerja adalah lingkungan
kerja (Rivai, 2004: 456). karena kondisi yang baik merupakan peranan yang
penting dalam membantu mengurangi kejenuhan dan kelelahan, sehingga
diharapkan dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Moh. Mujid Khoiri dalam penelitiaanya (2013: 72), mengatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan.
Apabila lingkungan kerja ditingkatkan maka motivasi kerja juga akan meningkat.
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, penelitian ini akan
menghubungkan faktor  komunikasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja
karyawan secara parsial dan simultan dengan paradigma penelitian sebagai
berikut:






Berdasarkan kerangka teoritis yang telah dikemukakan, maka hipotesis
penelitian ini adalah sebagai berikut :
H1 Variabel komunikasi organisasi dan variabel lingkungan kerja berpengaruh
secapara parsial terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
H2 Variabel komunikasi organisasi dan variabel lingkungan kerja berpengaruh
secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara






Dalam penelitian ini penulis melakukan pengumpulan data yang berupa
informasi yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Metode yang
digunakan adalah penelitian kuantitatif.
3.1.2 Lokasi Penelitian
Penelitian ini berlokasi di Bandara Internasional Sultan Hasanuddin
Makassar pada Proyek Pembenahan Interior Bandara Divisi Konstruksi VI PT.
Adhi Karya (Persero) Tbk. Wilayah Makassar.
3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2008).
Dalam penelitian ini, populasinya adalah semua karyawan PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara




Dari jumlah populasi yaitu 147 orang karyawan PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar, kemudian akan digunakan metode Simple Random
Sampling, yaitu metode penarikan sampel dimana setiap anggota populasi
mempunyai peluang yang sama untuk dipilih secara acak.
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel menggunakan rumus





n = Jumlah sampel
N = Jumlah populasi
e = Batas kesalahan maximal yang ditolerir dalam sampel (10%)
Berdasarkan rumus tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam




Jumlah responden yang diperoleh sebesar 59.51 atau dibulatkan menjadi
60 responden.
34
3.3 Data dan Sumber Data
Data adalah keterangan atau bahan nyata yang dapat dijadikan dasar
kajian (analisis atau kesimpulan). Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data primer dan data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh
langsung dari responden berupa jawaban dari pengisian kuesioner karyawan PT.
Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior
Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. Sedangkan data sekunder
adalah data yang diperoleh dari informasi yang telah diolah oleh pihak lain, seperti,
segala macam bentuk dokumen.
3.4 Teknik Pengumpulan Data
3.4.1 Wawancara
Wawancara yaitu pengambilan data dengan cara bertanya langsung
kepada responden. Metode wawancara digunakan untuk mengetahui fenomena-
fenomena komunikasi organisasi, lingkungan kerja serta motivasi kerja yang
terjadi pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
3.4.2 Kuesioner
Teknik pengambilan data dengan cara menyebarkan angket atau daftar
pertanyaan yang telah disusun kepada responden. Metode ini mempunyai
kedudukan utama dalam penelitian ini, sehingga analisa data diperoleh dari
kuesioner. Metode ini digunakan untuk mengambil data mengenai pengaruh
komunikasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan PT. Adhi
Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior
Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
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3.4.3 Metode Dokumentasi
Metode dokumentasi dilakukan dengan jalan melihat, membaca dan
mempelajari kemudian mencatat data tertulis yang ada hubungannya dengan
objek penelitian. Data ini diperoleh dari dokumen atau catatan administrasi
kantor. Dalam penelitian ini metode dokumentasi dilakukan untuk mengetahui
jumlah pegawai dan gambaran umum mengenai PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar.
3.5 Operasional Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini penulis melakukan penelitian tentang PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. Variabel dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a. Variabel Independen (X)
Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel
dependen (terikat). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah:
1) Variabel komunikasi Organisasi (X1); Komunikasi organisasi adalah proses
tukar menukar pesan dalam satu jaringan yang saling bergantung satu
sama lain baik secara vertikal maupun horisontal. Dimensi komunikasi
yaitu komunikasi vertikal dan komunikasi horisontal.
2) Variabel lingkungan kerja (X2); yaitu segala sesuatu disekitar pekerja yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya. Dimensi lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan lingkungan
nonfisil.
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b. Variabel Dependen (Y)
Variabel dependen atau variabel terikat adalah variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Pada
penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah motivasi kerja (Y),
adalah dorongan yang berasal dari dalam maupun luar diri seseorang untuk
melakukan suatu tindakan yang berguna untuk individu ataupun organisasi.
Dimensi variabel Motivasi kerja yaitu disiplin kerja, kerja sama dan tanggung
jawab.
c. Operasionalisasi Variabel
Bertujuan untuk memudahkan proses mendapatkan dan mengolah data
yang berasal dari para responden. Operasionalosasi variabel pada penelitian
ini dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel
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3.6 Pengukuran Instrumen Penelitian
Instrumen dalam penelitian ini adalah skala Likert yaitu skala yang
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan presepsi seseorang atau
kelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen yang
menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif hingga sangat
negatif. Skala Likert dalam penelitian ini ditunjukkan dengan jawaban sangat
sangat buruk, buruk, baik dan sangat baik. Pemberian nilai untuk masing-masing
instrumen juga bergradasi, yaitu:
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Tabel 3.2 Instrumen Penelitian
Jawaban Nilai Kategori
A 4 Sangat baik
B 3 Baik
C 2 Buruk
D 1 Sangat Buruk
3.7 Validitas dan Reliabilitas
3.7.1 Validitas
Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas internal
dengan menggunakan analisa faktor dengan cara menkorelasikan jumlah skor tiap
faktor dengan jumlah skor total masing-masing variabel. Rumus yang digunakan
untuk menguji validitas adalah dengan rumus korelasi product moment (Arikunto,
1998; 160), yaitu:= ∑ − (∑ )(∑ ){ − (∑ ) }{ ∑ − (∑ ) }
Keterangan:
Rxy : koefisien korelasi antara x dan y
∑X : jumlah X
∑Y : jumlah Y
N : Jumlah responden
Untuk menentukan valid atau tidaknya alat ukur atau instrumen tersebut
adalah dengan cara mengkonsultasikan hasil perhitungan korelasi dengan tabel
harga kritis dan r product moment pada taraf kepercayaan 95% atau taraf
signifikan 5%. Apabila hasil perhitungan koefisien korelasi lebih besar dibanding




Sugiyono (2008; 172) menyatakan instrumen reliabel adalah instrumen
yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama. Reliabilitas yang digunakan dalam penelitian ini
adalah reliabilitas internal. Reliabiliitas internal diperoleh dengan cara
menganalisis data dari satu kali pengetesan. Untuk mengukur reliabilitas
instrumen yaitu dengan menggunakan rumus Alpha yaitu:
∑
Keterangan:
rtt : reliabilitas instrumen
k : banyaknya pertanyaan
: varian butir∑ : jumlah butir2 : varian total
3.8 Metode Analisis Data
Analisa data merupakan langkah yang sangat penting dalam penelitian,
terutama apabila dalam penelitian tersebut bermaksud untuk mengambil
kesimpulan dari masalah yang diteliti. Untuk menganalisa data hasil penelitian
agar dapat diinterpretasikan sehingga laporan yang dihasilkan mudah untuk
dipahami. Di dalam menganalisa data-data yang ada dalam penelitian ini
digunakan:
3.8.1 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk
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umum atau generalisasi, dan dalam penelitian pada populasi jelas akan
menggunakan statistik deskriptif dalam analisisnya (Sugiyono, 2012: 199).
3.8.2 Uji Asumsi Klasik
Penelitian ini menggunakan model regresi linier berganda. Uji asumsi
klasik merupakan persyaratan yang harus dipenuhi pada analisis regresi linear
berganda. Terdapat empat macam uji asumsi klasik yang meliputi uji
multikolinieritas, uji autokorelasi, uji heteroskedastisitas dan uji normalitas.
a. Uji Multikolinieritas
Uji asumsi tentang multikolinieritas ini dimaksudkan untuk membuktikan
atau menguji ada tidaknya hubungan yang linear antara variabel bebas yang satu
dengan variabel bebas yang lainnya. Model regresi bebas dari masalah
multikolinieritas apabila nilai tolerance lebih dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10
yang berarti tidak ada korelasi antar variabel bebas.
b. Uji Autokorelasi
Autokorelasi merupakan korelasi antar anggota seri observasi yang
disusun menurut urutan waktu seperti data time series atau urutan tempat/ruang
data, atau korelasi yang timbul pada dirinya sendiri. Uji autokorelasi sangat penting
dilakukan tidak hanya pada data yang bersifat time series saja, akan tetapi semua
data (variabel independen) yang diperoleh perlu diuji terlebih dahulu
autokorelasinya apabila akan dianalisis dengan regresi linier ganda.
Ada tidaknya korelasi dideteksi dengan menggunakan uji Durbin-Watson.
Ukuran yang digunakan untuk menyatakan ada tidaknya autokorelasi yaitu apabila
statistik Durbin-Watson mendekati 2, maka data tidak memiliki autokorelasi.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heterokedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak
terjadi heteroskedastisitas yaitu titik-titik pada scatterplot diatas dan dibawah atau
di sekitar 0 serta tidak membentuk pola tertentu.
d. Uji Normalitas
Uji normalitas untuk mengetahui apakah error dalam model regresi
memiliki distribusi data normal.Suatu model regresi dikatan memili data normal
apabila koefisien Asymp. Sig (2-tailed) lebih besar dari α = 0,05.
3.8.3 Analisis Regresi Linier Berganda
Mengacu pada tujuan dan hipotesis penelitian, maka model analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Penggunaan model analisis ini
dengan alasan untuk mengetahui hubungan antara variabel-variabel terikat, yaitu
antara komunikasi organisasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap motivasi
kerja (Y).
Model regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
Y = a0+a1X1+a2X2+e
Keterangan :
Y = Semangat kerja
a0 = Bilangan konstanta
a1,a2 = Koefisien regresi
X1 = Komunikasi organisasi
X2 = Lingkungan kerja
e = Standar eror
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a. Uji Simultan
Uji simultan bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas yang
terdapat di dalam model secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel
terikat.
Langkah-langkah pengujian:
1. Penentuan formulasi hipotesis
H0 = a1 = a2 = 0; artinya tidak ada pengaruh secara bersama-sama antara
variabel  independen  (komunikasi organisasi dan lingkungan kerja)
terhadap variabel dependen (Motivasi kerja)
H0 = a1 = a2 ≠ 0; artinya  ada  pengaruh secara  bersama-sama  antara
variabel independen (komunikasi organisasi dan lingkungan kerja)
terhadap variabel dependen (Motivasi kerja)
2. Menentukan taraf signifikan
Taraf  signifikan  dalam  penelitian  ini  5%  yang  mana  menunjukkan
besarnya peluang  membuat  kekeliruan  dari  hasil  penelitian. Dengan
demikian  tingkat kepercayaan dalam penelitian ini adalah 95% dan degree
of freedom(df) (d-k) dan (n-k-1).
3. Kriteria pengujian
Apabila dari perhitungan Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak, sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel bebas dari model regresi dapat menerangkan
variabel terikat secara serentak. Sebaliknya jika Fhitung < Ftabel maka Ho
diterima, dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari
model regresi linier berganda tidak mampu menjelaskan variabel
terikatnya.
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n = Jumlah responden
k = Jumlah variabel penjelas (independen)
5. Keputusan
Apabila Fhitung > Ftabel berarti H0 diterima, hal ini menunjukkan bahwa
secara  bersama-sama  variabel  independen  yaitu komunikasi dan
lingkungan kerja berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu motivasi
kerja. Dan sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel berarti Ho diterima, hal ini
menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel independen  yaitu
komunikasi dan lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap variabel
dependen yaitu motivasi kerja.
b. Uji Parsial
Uji ini digunakan untuk menguji kemaknaan koefisien parsial dengan
menggunakan uji t. Pengambilan keputusan dilaksanakan berdasarkan
perbandingan nilai thitung masing-masing koefisien regresi dengan nilai ttabel pada
taraf signifikansi 5%. Apabila thitung > ttabel,  maka H0 ditolak, ini berarti bahwa
variabel bebas dapat menerangkan variabel terikat yang diuji. Selain uji t, juga
digunakan uji r2 untuk mengetahui sumbangan parsial masing-masing variabel
bebas terhadap variabel terikat.
Uji parsial yang dilakukan adalah dengan analisis regresi untuk
mengetahui nilai koefisien regresi, r2 dan dari analisi regresi yang dilakukan
tersebut dapat diketahui pula nilai thitung. Dengan rumus:
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t = √√
Apabila diketahui koefisien secara parsial untuk variabel X1, X2,
terhadap Y bertanda positif, artinya semakin baik X1 dan X2 tersebut, maka Y
semakin baik pula. Dan apabila diperoleh tanda negatif, semakin baik X1 dan
X2, maka Y cenderung menurun.
Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan setiap variabel idependen.
Apabila diperoleh angka signifikan < 0,05 maka ada pengaruh antara variabel




4.1 Sejarah Singkat Perusahaan
Architecten-Ingenicure-en Annemersbedrijf Associate Selleen de Bruyn,
Reyerse en de Vries N.V. (Assosiate N.V.) adalah cikal bakal ADHI. Perusahaan
milik Bekanda ini dinasionalisasi dan ditetapkan sebagai PN Adhi Karya pada
tanggal 11 Maret 1960. Status PN Adhi Karya berubah menjadi Perseroan
Terbatas pada 1 juni 1974, yang disahkan oleh Menteri Kehakiman Republik
Indonesia.
Pada tahun 2004, ADHI menjadi perusahaan konstruksi pertama yang
sahamnya tercatat di Bursa Efek Indonesia. Sebagai perseroan terbuka, ADHI
terdorong untuk terus memberikan yang terbaik bagi setiap pemangku
kepentingan, termasuk bagi kemajuan industri.
Konstruksi di Indonesia yang semakin pesat, PT. Adhi Karya (Persero) Tbk
(selanjutnya dissebut “Perusahaan”) didirikan pada tahun 1974. Selanjutnya pada
tanggal 1 Juni 1974 bentuk hukum perusahaan menjadi Perseroan Terbatas
berdasarkan akta no. 1 tanggal 1 Juni 1974 Juncto Akta perubahan No. 2 tanggal
3 Desember 1974, keduanya dibuat dihadapan Notaris Kartini Mulyadi, SH, Notaris
di Jakarta. Perusahaan berkedudukan di Jl. Raya Pasar Minggu KM. 18 Jakarta
12510.
Akta pendirian ini telah memperoleh pengesahan dari Mentri Kehakiman
Repuplik Indonesia dengan Surat Keputusan No. Y.A.5/5/13 tanggal 17 Januari
1975 dan didaftarkan dalam buku registrasi pada kantor Pengadilan Negeri
Jakarta di bawah No. 129 tanggal 15 januari 1975, serta telah diumumkan dalam
Berita Negara Republik Indonesia No. 85 tanggal 24 Oktober 1975.
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Anggaran Dasar Perusahaan telah mengalami beberapa kali perubahan.
Berdasarkan Akta Perubahan Anggaran Dasar Perusahaan PT. Adhi Karya No. 1
tanggal 1 April 1998 yang dibuat dihadapan Imas Fatimah, SH, Notaris di Jakarta,
juncto Akta Perbaikan No. 57 tanggal 29 Juli 1998 dibuat dihadapan Zulkifli
Harahap, SH, pengganti dari Notaris Imas Fatimah, SH. Perubahan Anggaran
Dasar tersebut telah memperoleh persetujuan dari Menteri Kehakiman Republik
Indonesia dengan keputusan No. C2-13407.HT.01.04Th 98 tanggal 10 September
1998 dan didaftarkan dalam Daftar Perusahaan di Kantor Pendaftaran
Perusahaan Kodya Jakarta Selatan No. 3942/BH.09.03/11/1999 tanggal 17
Pebruari 1999 serta diumumkan dalam Berita Negara republik Indonesia No. 30
tanggal 13 April 2000.
Berdasarkan Rapat Umum Pemegang Saham tanggal 17 Nopember 2003
melalui Keputusan Menteri Badan Usaha Milik Negara No. Kep 289/MBU2003
tanggal 17 Nopember 2003, pemegang saham menyetujui untuk melakukan
perubahan Anggaran Dasar dalam rangka Penawaran Umum kepada masyarakat,
termasuk perubahan nama perusahaan yang diubah menjadi PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk sebagaimana dalam Akta Perubahan Anggaran Dasar No. 35
tanggal 18 Nopember 2003 yang dibuat oleh Imas Fatimah, SH, Notaris di Jakarta.
Akta tersebut telah memperoleh persetujuan dari Menteri kehakiman dan Hak
Asasi Manusia Republik Indonesia berdasarka Surat Keputusannya No. C-
28630.HT.01.04 tahun 2003 tanggal 8 Desember 2003 dan telah didaftarkan
dalam Daftar Perusahaan pada Kantor Pendaftaran Perusahaan Kotamadya
Jakarta Selatan No. 008/RUB.00.03/1/2004 tanggal 2 Januari 2004, serta
diumumkan dalam Berita Negara Republik Indonesia No. 21 tanggal 15 Maret
2005.
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Berdasarkan Akta Notaris Imas Fatimah, SH, No. 50 tanggal 19 Mei 2004
mengenai Perubahan Anggaran Dasar PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Perusahaan
telah mencatatkan seluruh  saham perusahaan setelah penawaran umum
termasuk saham Masyarakat pada Bursa Efek Jakarta dan Bursa Efek Surabaya.
Akta tersebut telah memperoleh persetujuan dari Menteri Kehakiman dan Hak
Asasi Manusia Republik Indonesia berdasarkan Surat keputusan No. C-
13358.HT.01.04 tahun 2004 tanggal 28 Mei 2004 dan telah didaftarkan dalam
Daftar Perusahaan pada kantor Pendaftara Perusahaan Kotamadya Jakarta
Selatan No. 008/RUB.00.03/1/2004 tanggal 2 Januari 2004 serta telah diumumkan
dalam Berita Negara Republik Indonesia No. 57 tanggal 16 Juli 2004. Tambahan
No. 566/2004.
Perubahan terakhir Akta Perubahan Anggaran Dasar PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. adalah berdasarkan akta notaris Imas Fatimah, SH, No. 13 tanggal
8 Agustus 2006 mengenai perubahan hak dan wewenang direksi. Akta tersebut
telah memperoleh persetujuan dari Menteri Kehakiman dan Hak Asasi Manusia
Republik Indonesia berdasrkan Surat Keputusannya No. W7-HT.01.04-563 tahun
2006 tanggal 12 September 2006 dan telah diumumkan dalam Berita Negara
republik Indonesia No. 22 tanggal 16 Maret 2007 Tambahan No. 281/2007.
Status Perseroan ADHI sebagai Perseroan Terbatas mendorong ADHI
untuk terus memberikan yang terbaik bagi setiap pemangku kepentingan pada
masa perkembangan ADHI maupun industri kontruksi di Indonesia yang semakin
melaju. Adanya intensitas persaingan dan perang harga antar industri konstruksi
menjadikan Perseroan melakukan redefinisi visi dan misi : Menjadi Perusahaan
Konstruksi terkemuka di Asia Tenggara. Visi tersebut menggabarkan motivasi
Perseroan untuk bergerak  kebisnis lain yang terkait dengan inti bisnis Perseroan
melalui sebuah tagline yang menjadi penguat yaitu “Beyond Construction”.
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Pertumbuhan yang bernilai dan berkesinambungan dalam perseroan menjadi
salah satu aspek penting yang senantiasa dikelola ADHI untuk memberikan yang
terbaik kepada masyarakat luas.
4.2 Bidang Usaha
Berdasarkan anggaran dasar perusahaan, bidang usaha perusahaan meliputi
pekerjaan pelaksanaan konstruksi, perencanaan konstruksi, pengawasan
pelaksanaan konstruksi, pengukuran, penggambaran, Perhitungan dan penetapan
biaya konstruksi, konsultasi rekayasa industri, perdagangan umum dan
penyewaan peralatan konstruksi.
4.3 Visi dan Misi
4.3.1 Visi
Menjadi Perusahaan Konstruksi Terkemuka di Asia Tenggara.
4.3.2 Misi
1. Berkinerja berdasarkan atas peningkatan corporate value secara
incorporated.
2. Melakukan proses pembelajaran (learning) dalam mencapai pertumbuhan
(peningkatan corporate value).
3. Menerapkan corporate culture yang simple tapi membumi/dilaksanakan
(down to earth).
4. Proaktif melaksanakan lima lini bisnis secara profesional, governance,
mendukung pertumbuhan perusahaan.
5. Partisipasi aktif dalam Program Kemitraan dan Bina Lingkungan(PKBL)




Gambar 4.1 Struktur Organisasi Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar PT. Adhi Karya (Persero) Tbk.
Divisi Konetruksi VI.


















4.4.1 Deskripsi Struktur Organisasi
1. Project Manager
a. Bertanggung jawab untuk perencanaan, manajemen, koordinasi dan
kontrol keuangan dari proyek konstruksi.
b. Memastikan bahwa kebutuhan klien terpenuhi, proyek selesai tepat waktu
dan sesuai anggaran dan bahwa orang lain melakukan pekerjaan mereka
dengan baik.
c. Mengorganisir berbagai orang profesional yang bekerja pada sebuah
proyek.
d. Melakukan analisis, menilaian dan kontrol terhadap resiko.
e. Memastikan bahwa semua tujuan proyek terpenuhi.
f. Merekrut tenaga profesional dan menentukan sub-kontraktor untuk
memastikan pedoman dipertahankan.
g. Bertanggung jawab penuh pada seluruh kegiatan akuntansi, biaya, dan
penaguhan.
h. Bertanggung jawab penuh pada kegiatan serah terima pekerjaan pada
klien.
2. Project Engineer Manager
a. Bertanggung jawab pada semua karakteristik fungsional dari sebuah
bangunan agar selaras, berfungsi dan bekerja sebagaimana mestinya.
b. Merancang tata letak dari objek yang dikerjakan.
c. Menilai apakah kondisi lapangan yang ada cocok untuk objek yang
dikerjakan.
d. Mengidentifikasi bahan dan peralatan yang akan digunakan dalam
berbagai sistem.
e. Menyusun rencana, menulis dan melapor perkembangan pekerjaan.
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f. Mengelola tim orang bekerja sama dengan mereka untuk mendapatkan
pekerjaan yang selesai tepat waktu dan standar yang tinggi.
g. Menguasaidisiplin ilmu teknis sehingga bisa mencari solusi jika ada
permasalahan di lapangan.
3. Project Production Manager
a. Menyelesaikan tujuan sumber daya konstruksi dengan memilih, orientasi,
pelatihan, menugaskan, penjadwalan, coaching, konseling, monitoring,
menilai kontribusi kerja, merekomendasikan tindakan kompensasi,
mengikuti kebijakan dan prosedur.
b. Memenuhi standar operasional dengan menyumbangkan informasi
konstruksi untuk rencana strategis dan ulasan, menerapkan produksi,
produktivitas, kualitas dan standar pelayanan pelanggan, menyelesaikan




5.1 Hasil Anaisis Data
5.1.1 Pengumpulan Data
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar sebanyak 60 orang. Jumlah responden ini didapat
dari rumus slovin yang digunakan penulis sebagai dasar pengambilan data.
Rincian pengambilan data dapat dilihat pada tabel berikut:






1 Kontrak 60 51
Tingkat Pengambilan x 100% = 85%
Sumber : Data diolah, 2016
Dari 60 kuesioner yang disebar, sebanyak 51 kuesioner yang dikembalikan
oleh responden. Berikut adalah karakteristik dari 51 responden yang digunakan
dalam pengolahan data.












16 – 30 tahun






























Sumber : Data diolah, 2016
5.1.2 Validitas dan Reliabilitas
a. Validitas
Menurut Sugiyono (2012: 172-174), setelah data ditabulasikan maka
pengujian validitas konstruksi dilakukan dengan analisis faktor, analisi faktor
dilakukan dengan cara mengkorelasikan jumlah skor dengan skor total. Bila
korelasi tiap faktor positif dan besarnya diatas 0,3 maka butir instrumen bisa
dikatakan valid dan jika dibawah 0,3 maka butir instrumen tersebut tidak valid.
Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel berikut :






X1.1 0,370 0,008 Valid
X1.2 0,613 0,000 Valid
X1.3 0,497 0,000 Valid
X1.4 0,568 0,000 Valid
X1.5 0,469 0,001 Valid
X1.6 0,369 0,008 Valid
X1.7 0,425 0,002 Valid
X1.8 0,597 0,000 Valid
X1.9 0,584 0,000 Valid
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X1.10 0,462 0,001 Valid
X1.11 0,450 0,001 Valid
X1.12 0,429 0,002 Valid
X1.13 0,463 0,001 Valid
X1.14 0,302 0,031 Valid
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016






X2.1 0,634 0,000 Valid
X2.2 0,489 0,000 Valid
X2.3 0,491 0,000 Valid
X2.4 0,491 0,000 Valid
X2.5 0,578 0,000 Valid
X2.6 0,417 0,002 Valid
X2.7 0,725 0,000 Valid
X2.8 0,598 0,000 Valid
X2.9 0,374 0,007 Valid
X2.10 0,419 0,002 Valid
X2.11 0,656 0,000 Valid
X2.12 0,495 0,000 Valid
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016






Y.1 0,399 0,004 Valid
Y.2 0,357 0,010 Valid
Y.3 0,587 0,000 Valid
Y.4 0,517 0,000 Valid
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Y.5 0,510 0,000 Valid
Y.6 0,615 0,000 Valid
Y.7 0,416 0,002 Valid
Y.8 0,488 0,000 Valid
Y.9 0,596 0,000 Valid
Y.10 0,619 0,000 Valid
Y.11 0,470 0,000 Valid
Y.12 0,597 0,000 Valid
Y.13 0,303 0,031 Valid
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Pada tabel 5.3, tabel 5.4 dan tabel 5.5 menunjukkan bahwa setiap item
pernyataan mempunyai persentasi korelasi >0,3 sehingga istrumen dapat
dinyatakan valid.
b. Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah
alat ukur dapat diandalkan untuk digunakan lebih lanjut. Instrumen dapat dikatakan
handal (reliabel) bila memiliki koefisien keandalan reliabilitas sebesar 0,6 atau
lebih. Bila nilai alpha lebih kecil dari 0,6 maka dinyatakan tidak reliabel dan
sebaliknya jika alpha lebih besar dari 0,6 maka dinyatakan reliabel. Hal ini dapat
dilihat pada tabel dibawah ini :
Tabel 5.6 Batasan skor reliabilitas cronbach’s alpha
Skor Reliabilitas
<0,50 Rendah
0,50 – 0,60 Cukup
0,70 – 0,80 Tinggi
Sumber : Jogiyanto, 2008 ; 52
Tabel berikut menyajikan hasil uji reliabilitas terhadap variabel komunikasi
organisasi (X1), variabel lingkungan kerja (X2) dan variabel motivasi kerja (Y).
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Tabel 5.7 Hasil uji reliabilitas













Sumber: Data diolah SPSS 21, 2016
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel memiliki
koefisien Cronbach Alpha yang lebih besar dari 0,6 sehingga item-item pernyataan
dari kuesioner dapat dikatakan reliabel.
5.1.3 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
Survei ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi di tiap
pernyataan adalah 4 dan bobot terendahadalah 1 dengan jumlah responden
sebanyak 51 orang. Maka penentuan range sebagai berikut :
Range =
Skor tertinggi : 51 x 4 = 204
Skor terendah : 51 x 1 = 51
Sehingga range pada penelitian ini adalah : = 38
Dari hasil tersebut, dapat diketahui kategori skor sebagai berikut :
51 – 89 = Sangat Buruk / Sangat Rendah
90 – 128 = Buruk / Rendah
129 – 167 = Baik / Tinggi
168 – 204 = Sangat baik / Sangat Tinggi
Untuk mengetahui gambaran keadaan komunikasi organisasi, lingkungan
kerja dan motivasi kerja akan diuraikan pada bagian ini.
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a. Komunikasi Organisasi (X1)
Hasil uji statistik deskriptif variabel komunikasi organisasi (X1) dapat dilihat
pada tabel berikut :












F % F % F % F %
X1.1 0 0 6 11,8 36 70,6 9 17,6 156
X1.2 0 0 6 11,8 37 72,5 8 15,7 155
Rata-rata indikator pemberian petunjuk 155,5
X1.3 0 0 5 9,8 40 78,4 6 11,8 154
X1.4 0 0 6 11,8 37 72,5 8 15,7 155
Rata-rata indikator pemberian teguran 154,5
X1.5 0 0 7 13,7 37 72,5 7 13,7 139
X1.6 0 0 7 13,7 37 72,5 7 13,7 139
Rata-rata indikator pemberian laporan 139
X1.7 0 0 9 17,6 37 72,5 5 9,8 149
X1.8 0 0 13 25,5 38 74,5 0 0 140
Rata-rata indikator penyampaian keluhan 144,5
X1.9 0 0 25 49,0 25 49,0 1 2,0 133
X1.10 0 0 13 25,5 38 74,5 0 0 140
Rata-rata indikator penyampaian saran atau pendapat 136,5
X1.11 0 0 8 15,7 35 68,6 8 15,7 153
X1.12 0 0 14 27,5 32 62,7 5 9,8 144
Rata-rata indikator penggunaan bahasa daerah 148,5
X1.13 0 0 0 0 35 68,6 16 31,4 169
X1.14 0 0 0 0 30 58,8 21 41,2 174
Rata-rata indikator kerja sama dengan rekan sekerja 171,5
Rata-rata skor 150
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
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Pada tabel 5.8 tampak bahwa rata-rata skor sebesar 150. Ini berarti
komunikasi organisasi pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI
Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
sudah baik.
b. Lingkungan Kerja (X2)
Berikut hasil uji statistik deskriptif variabel lingkungan kerja :












F % F % F % F %
X2.1 0 0 2 3,9 36 70,6 13 25,5 164
X2.2 0 0 0 0 40 78,4 11 21,6 164
Rata-rata indikator perlengkapan dan fasilitas kerja 164
X2.3 0 0 7 13,7 37 72,5 7 13,7 153
X2.4 0 0 2 3,9 45 88,2 4 7,8 155
Rata-rata indikator keamanan kerja karyawan 154
X2.5 0 0 8 15,7 43 84,3 0 0 145
X2.6 0 0 3 5,9 45 88,2 3 5,9 153
Rata-rata indikator jaminan kesehatan karyawan 149
X2.7 0 0 14 27,5 37 72,5 0 0 139
X2.8 0 0 8 15,7 40 78,4 3 5,9 148
Rata-rata indikator keamanan barang milik pribadi karyawan 143,5
X2.9 0 0 2 3,9 38 74,5 11 21,6 162
X2.10 0 0 2 3,9 43 84,3 6 11,8 157
Rata-rata indikator penghargaan dari pimpinan dan rekan sejawat 159,5
X2.11 0 0 0 0 26 51,0 25 49,0 178
X2.12 0 0 1 2,0 43 84,3 7 13,7 159
Rata-rata indikator waktu istrahat 168,5
Rata-rata skor 156
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
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Pada tabel 5.9 tampak bahwa rata-rata skor sebesar 156, ini berarti
lingkungan kerja pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar sudah
baik.
c. Motivasi Kerja (Y)












F % F % F % F %
Y.1 0 0 0 0 41 80,4 10 19,6 163
Y.2 0 0 4 7,8 43 84,3 4 7,8 153
Rata-rata indikator intensitas kehadiran 158
Y.3 0 0 18 35,3 33 64,7 0 0 135
Y.4 0 0 10 19,6 41 80,4 0 0 143
Rata-rata indikator Disiplin waktu 139
Y.5 0 0 11 21,6 40 78,4 0 0 142
Y.6 0 0 10 19,6 35 68,6 6 11,8 149
Rata-rata indikator hubungan dengan teman sekerja 145,5
Y.7 0 0 4 7,8 47 92,2 0 0 149
Y.8 0 0 6 11,8 36 70,6 9 17,6 156
Rata-rata indikator hubungan atasan dengan bawahan 152,5
Y.9 0 0 11 21,6 38 74,5 2 3,9 144
Y.10 0 0 2 3,9 34 66,7 15 29,4 166
Y.11 0 0 13 25,5 38 74,5 0 0 140
Rata-rata indikator tanggung jawab karyawan 150
Y.12 0 0 0 0 33 64,7 18 35,3 171
Y.13 0 0 0 0 44 86,3 7 13,7 `160
Rata-rata indikator tanggung jawab atasan 165,5
Rata-rata skor 151
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
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Pada tabel 5.10 tampak bahwa rata-rata skor sebesar 151, ini berarti
motivasi kerja karyawan pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI
Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
termasuk dalam kategori tinggi.
5.1.4 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Mulkolinieritas
Penggunaan model ini untuk membuktikan atau menguji ada tidaknya
hubungan yang linier antara variabel bebas yang satu dengan variabel bebas yang
lainnya. Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut :











(Constant) 13.725 4.660 2.945 .005
X1 .552 .111 .635 4.966 .000 .714 1.400
X2 .053 .136 .050 .389 .699 .714 1.400
a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Pada tabel diatas, nilai tolerance X1 dan X2 adalah 0,714 lebih besar dari
0,10 (0,714 > 0,10) dan nilai VIF X1 dan X2 adalah 1,400 kurang dari 10 (1,400 <
10) sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diperoleh dari sampel tidak
terdapat multikolinieritas antara variabel bebas.
b. Uji AutoKorelasi
Hasil uji autokorelasi dapat dilihat pada tabel berikut :
61
Tabel 5.12 Hasil uji autokorelasi
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
Durbin-Watson
1 .663a .439 .416 2.24509 1.555
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Pada kolom Durbin-Watson menunjukkan nilai sebesar 1,555. Nilai
tersebut mendekati angka 2, sehingga dapat disimpulkan bahwa data tidak
memiliki autokorelasi.
c. Uji Heteroskedastisitas
Hasil Uji Heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel berikut :
Gambar 5.1 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
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Pada Scatterplot diatas terlihat bahwa titik-titik menyebar diantara -3
hingga 3 dan tidak membentuk pola tertentu sehingga disimpulkan model regresi
adalah homoskedastisitas atau tidak heteroskedastisitas.
d. Uji Normalitas
Uji normalitas untuk mengetahui apakah dalam model regresi memiliki
distribusi data normal.











Kolmogorov-Smirnov Z .900 .702
Asymp. Sig. (2-tailed) .392 .707
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Pada tabel diatas, nilai koefisien Asymp. Sig. (2-tiled) X1 dan X2 masing-
masing 0,392 dan 0,707 lebih besar daripada 0,05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa data berdistribusi normal.
5.1.5 Analisis Regresi Linier Berganda
Penggunaan model analisis ini bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara variabel-variabel terikat, yaitu antara komunikasi organisasi (X1) dan
linkungan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Y).
63
Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 5.14 Analisis regresi linier berganda
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 13.725 4.660 2.945 .005
X1 .552 .111 .635 4.966 .000
X2 .053 .136 .050 .389 .699
a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Berdasarkan hasil SPSS yang ditampilkan pada tabel diatas, diperoleh garis
persamaan regresi sebagai berikut :
Y = 13,725 + 0,552X1 + 0,053X2
Dari persamaan tersebut, dapat diketahui bahwa nilai minimal motivasi
kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. adalah
13,725. Artinya jika komunikasi organisasi dan lingkungan kerja diabaikan, maka
motivasi kerja sebesar 13,725
Koefisien regresi X1 (0,552) artinya jika komunikasi organisasi naik 1 (satu)
sementara lingkungan kerja dianggap konstan/tetap maka motivasi kerja (Y)
mengalami peningkatan sebesar 0,552.
Koefisien regresi X2 (0,053) artinya jika lingkungan kerja naik 1 (satu)
sementara komunikasi organisasi dianggap konstan/tetap maka motivasi kerja (Y)
mengalami peningkatan sebesar 0,053.
a. Uji Simultan
Uji simultan (uji F) digunakan untuk mengetahui pengaruh semua variabel
independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen.
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Tabel 5.15 Uji F
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1
Regression 189.707 2 94.853 18.819 .000b
Residual 241.940 48 5.040
Total 431.647 50
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Dari hasil uji F diatas, diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 18,819 dengan
nilai signifikan (Sig.) sebesar 0,00 lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 0,005), maka dapat
disimpulkan bahwa komunikasi organisasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) secara
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) karyawan  PT.
Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior
Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
Untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel komunikasi organsiasi dan
variabel lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya
(Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar., dapat dilihat pada tabel uji koefisien
determinasi (R2) berikut :
Tabel 5.16 Uji R2
Model Summary
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 .663a .439 .416 2.24509
a. Predictors: (Constant), X2, X1
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Besarnya sumbangan nilai yang diberikan oleh variabel komunikasi
organisasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja secara simultan dapat
65
diketahui dari nilai koefisien determinasi (R2). Secara simultan sumbangan yang
diberikan kedua variabel bebas tersebut 0,416 atau 41,6% sedangkan sisanya
sebesar 58,4% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diungkap dalam
penelitian ini.
b. Uji Parsial
Uji parsial (uji T) dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh dari masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Secara parsial, pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat ditunjukkan pada tabel berikut :
Tabel 5.17 Uji T
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
T Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 13.725 4.660 2.945 .005
X1 .552 .111 .635 4.966 .000
X2 .053 .136 .050 .389 .699
a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data diolah SPSS 21, 2016
Pengaruh dari masing-masing variabel komunikasi organisasi dan
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan dapat dilihat dari tingkat
signifikansi (probabilitas). Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa dari hasil uji T,
diperoleh nilai koefisien parsial dari masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. Hal ini terlihat dari nilai probabilitas komunikasi organisasi (X1)
yaitu 0,000 < 0,05 dan nilai probabilitas lingkungan kerja (X2) 0,699 > 0,05.
Nilai probabilitas variabel komunikasi organisasi (X1) 0,000 < 0,05
menunjukkan bahwa komunikasi organisasi (X1) berpengaruh secara signifikan
terhadap motivasi kerja (Y) karyawan  PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan
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Hasanuddin Makassar. Sedangkan nilai probabilitas lingkungan kerja (X2) 0,699 >
0,05 menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X2) tidak berpengaruh secara sigifikan
terhadap motivasi kerja (Y) karyawan  PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi




Komunikasi organisasi merupakan proses tukar-menukar informasi dalam
suatu lingkungan internal baik secara vertikal maupun horisontal guna untuk
pencapaian tujuan organisasi.
Berdasarkan analisis statistik deskriptif yang telah diuraikan sebelumnya
diketahui bahwa komunikasi organisasi (Komunikasi vertikal dan horisontal) yang
telah diterapkan karyawan pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi
VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin
Makassar berjalan dengan baik. Hal ini terlihat pada komunikasi vertikal seperti
petunjuk, teguran, pelaporan, keluhan, serta saran atau pendapat dari atasan
maupun bawahan berjalan dengan baik. Perbedaan bahasa terkadang terjadi
disebabkan perbedaan suku. Saling menghargai satu sama lain adalah solusi dari
masalah tersebut.
Komunikasi merupakan hal yang mendasar dalam setiap kegiatan di
organisasi, komunikasi tidak akan berjalan maksimal jika terdapat sumbatan atau
masalah di organisasi. Karena tingkat pemahaman dari tiap orang berbeda.
Perusahaan harus peka terhadap tiap anggota karyawan yang perlu ditanamkan
pemahaman dan penekanan lebih atas tiap informasi yang disampaikan, sehingga
salah paham dan salah penafsiran terhadap informasi bisa diminimalisir.
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5.2.2 Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja baik
fisik maupun nonfisik yang dapat mempengaruhi pekerja dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya.
Lingkungan kerja pada PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI
Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
sudah baik. Hal ini terlihat pada analisis statistik deskriptif yang telah diuraikan
sebelumnya dengan rata-rata skor jawaban responden sebesar 156. Dalam hal ini
disebabkan perlengkapan dan fasilitas, alat perlindungan serta kondisi keamanan
yang memadai dan lengkap. Juga karyawan merasa cukup terhadap waktu
istrahat yang diberikan.
Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan
dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat menuntut karyawan memerlukan waktu
yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja
yang efisien. Agar tercipta lingkungan kerja yang baik, pihak manajemen perlu
meningkatkan perhatiannya pada lingkungan kerja yang diinginkan karyawan.
Kelengkapan fasilitas yang didapat karyawan menjadi faktor utama untuk
meningkatkan kenyamanan dan keamanan karyawan dalam bekerja.
Meningkatnya perhatian manajemen terhadap lingkungan kerja karyawan, akan
membuat karyawan dapat bekerja dengan maksimal dan membuat karayawan
tetap merasa aman untuk bekerja dalam jangka waktu yang lama.
5.2.3 Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif diketahui bahwa karyawan
PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior
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Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar memiliki motivasi yang tinggi.
Motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi
organisasi, merubah perilaku karyawan sesuai keinginan perusahaan, dan
menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan, sehingga tujuan dari
perusahaan dapat tercapai sesuai harapan. Untuk memantau motivasi kerja
karyawan tetap terjaga dengan baik, pihak manajemen harus memperhatikan
indikator-indikator seperti pada tingkat intensitas kehadiran, kedisiplinan,
hubungan kerja, serta tanggaung jawab karyawan tetap terjaga pada kondisi yang
baik.
Pada data tingkat absensi karyawan yang masih tinggi sehingga terdapat
gejala-gejala kurangnya motivasi kerja karyawan. Dari hasil kuesioner yang
dikumpulkan dapat diketahui bahwa karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk.
Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan
Hasanuddin Makassar sudah berusaha untuk hadir bekerja, halangan seperti sakit
dan adanya urusan pribadi karyawan menjadi penyebab ketidakhadiran karaywan.
5.2.4 Pengaruh Komunikasi Organisasi dan Lingkungan Kerja Secara Parsial
terhadap Motivasi Kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar
a. Pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Motivasi kerja
Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa komunikasi organisasi
(X1) berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Y) PT. Adhi
Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar. Hasil penelitian ini sama dengan hasil
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penelitian Mami Suparyatmi dan Sudarwati (2013) yang menunjukkan bahwa
komunikasi berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja.
Ada pengaruh yang signifikan variabel komunikasi organisasi terhadap
motivasi kerja karyawan bisa disebabkan karena tujuan dan fungsi komunikasi
sudah dicapai secara optimal (Robbins, 2002; 4-5). Dari beberapa fungsi
komunikasi yakni mengendalikan perilaku anggota organisasi agar sesuai dengan
kebijakan perusahaan, merangsang motivasi kerja karyawan, menunjukkan
ungkapan emosional dari perasaan dan pemenuhan kebutuhan serta memberikan
informasi yang diperlukan individu dan kelompok bisa dijalankan sehingga bisa
memberikan motivasi kerja bagi karyawannya.
b. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil anlisis data yang telah diuraikan sebelumnya, diketahui
bahwa lingkungan kerja (X2) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan (Y) PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI
Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Moh. Mujib
Khoiri (2013) yang secara parsial variabel lingkungan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini juga bertentangan dengan pendapat
Rivai (2004; 456) yang mengatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja adalah lingkungan kerja.
Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara signifikan signifikan terhadap
motivasi kerja disebabkan oleh kebiasaan atau rutinitas mereka sebagai buruh
bangunan. Kerja pada lingkungan yang keras, melelahkan serta berbahaya adalah
kebiasaan mereka. Pada lingkungan seperti ini, faktor keselamatan kerja harus
selalu diperhatikan. Alat pelindung harus selalu pada kondisi yang layak.
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5.2.4 Pengaruh Komunikasi Organisasi dan Lingkungan Kerja Secara
Simultan terhadap Motivasi Kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara
Internasional Sultan Hasanuddin Makassar
Berdasarka hasil analisis data yang telah diuraikan sebelumnya, diketahui
bahwa secara simultan komunikasi organisasi dan lingkungan kerja berpengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan
Hasanuddin Makassar. Hal ini sama dengan hasil penelitian Tutik Indriati (2005)
Menyatakan bahwa secara simultan pelaksanaan komunikasi, lingkungan kerja
dan pengembangan pegawai berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai
Kantor Sekretariat Daerah (SETDA) Kabupaten Grobogan.
Hasil penelitian ini juga sesuai dengan teori motivasi Herzberg (Robbins
dan Judge, 2008; 227) yang mengatakan bahwa hubungan antar manusia
(termasuk didalamnya komunikasi) dan kondisi lingkungan memotivasi seseorang
keluar dari ketidakpuasan.
Jadi ketika Komunikasi organisasi dan lingkungan kerja yang baik
diterapkan secara bersama-sama di PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan
Hasanuddin Makassar maka akan tercapailah tujuan dan fungsi diadakannya






Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh komunikasi organisasi
dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero)
Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional
Sultan Hasanuddin Makassar secara parsial dan simultan. Berdasarkan anlisis
dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan :
1. Komunikasi organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
2. Lingkungan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi Konstruksi VI Proyek
Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan Hasanuddin Makassar.
3. Komunikasi organisasi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh
terhadap motivasi kerja karyawan PT. Adhi Karya (Persero) Tbk. Divisi
Konstruksi VI Proyek Pembenahan Interior Bandara Internasional Sultan
Hasanuddin Makassar.
6.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dalam penelitian ini, maka
diajukan saran-saran sebagai pelengkap terhadap hasil penelitian yang dapat
diberikan sebagai berikut :
1. Pada variabel komunikasi organisasi, penyampaian saran atau pendapat
harus selalu diperhatikan oleh pihak manajemen. Pimpinan sebaiknya
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selalu memberikan kesempatan pada bawahan untuk menyampaikan
saran atau pendapat mereka. Saran atau pendapat harus mempunyai
umpan balik yang baik agar komunikasi organisasi tetap pada kondisi yang
baik.
2. Berdasarkan hasil penelitian, indikator keamanan barang milik pribadi
karyawan merupakan indikator yang kurang diperhatikan. Pihak
manajemen sebaiknya lebih memperhatikan pengawasan pada tempat
penyimpanan barang pribadi karyawan.
3. Pada variabel motivasi kerja, disiplin waktu merupakan indikator yang
kurang diperhatikan. Untuk mempertahankan ataupun meningkatkan
motivasi kerja karaywan, pihak manajemen harus membuat kebijakan baru
pada kedisiplinan waktu kerja karyawan.
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Lampiran 1, Kuesioner Penelitian
KUESIONER
PENGARUH KOMUNIKASI ORGANISASI DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP MOTIVASI KERJA KARYAWAN
Responden yang terhormat,
Saya  memohon  kesediaan  Bapak/Ibu  untuk  meluangkan  waktu  sejenak
guna mengisi angket ini. Kuesioner ini disusun dalam rangka menyelesaikan studi
saya di Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin
Makassar.
Saya  berharap  Bapak/Ibu  menjawab  dengan leluasa,  sesuai  dengan
apa yang  Bapak/Ibu  rasakan, lakukan  dan  alami,  bukan  apa  yang
seharusnya/yang ideal. Bapak/Ibu diharapkan menjawab dengan jujur dan
terbuka, sebab tidak ada jawaban  yang  benar  atau  salah.  Sesuai  dengan kode
etik  penelitian,  saya menjamin  kerahasiaan  semua  data. Kesediaan  Bapak/Ibu
mengisi  angket  ini adalah bantuan tak ternilai bagi saya.
Akhirnya, peneliti  mengucapkan terima kasih  yang sebesar-besarnya atas
kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktu untuk mengisi angket ini, dan








1.  Nama :  ………………………… (Boleh tidak diisi)
2.  Umur :  ……..Tahun
3.  Jenis Kelamin : Laki-laki
Perempuan
4.  Pendidikan : SD Diploma 3 Lainnya
SLTP Strata 1
SLTA Strata 2
5.  Lama Bekerja :  ………………tahun/bulan
6.  Jabatan/Pekerjaan   :  ………………………………………
Petunjuk Pengisian :
a.  Isilah  semua  nomor  dalam  angket  ini  dan sebaiknya  jangan  ada  yang
terlewatkan.
b. Pengisian jawaban cukup dengan  memberi   tanda chek list (√) pada
pernyataan yang dianggap sesuai dengan pendapat responden (satu  jawaban
dalam setiap nomor pernyataan).
c.  Pilhan jawaban :
A = Sangat Baik C = Buruk
B = Baik D = Sangat Buruk
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KUESIONER KOMUNIKASI ORGANISASI
Pernyataan A B C D
A. Komunikasi Vertikal
1. Tindakan pimpinan dalam pemberian petunjuk.
2. Penerimaan petunjuk dari pimpinan.
3. Tindakan pimpinan dalam pemberian teguran.
4. Tanggapan respon terhadap teguran dari pimpinan.
5. Tindakan bawahan dalam pemberian laporan.
6. Tanggapan pimpinan dalam penerimaan laporan.
7. Tindakan bawahan dalam menyampaikan keluhan.
8. Tanggapan pimpinan dalam menerima keluhan.
9. Kebiasaan bawahan dalam menyampaikan saran atau
pendapat.
10. Tanggapan pimpinan dalam menerima saran atau
pendapat.
B. Komunikasi Horisontal
11. Kebiasaan penggunaan bahasa daerah pada lingkungan
kerja.
12. Tanggapan rekan sekerja dalam penggunaan bahasa
daerah.
13. Kebiasaan bertukar informasi dengan rekan sekerja.




Pernyataan A B C D
A. Lingkungan Fisik
15. Peran perlengkapan dan fasilitas yang dugunakan karyawan
dalam bekerja.
16. Kondisi perlengkapan dan fasilitas yang dugunakan
karyawan dalam bekerja.
17. Peranan alat perlindungan kerja karyawan.
18. Kondisi alat perlindungan kerja karyawan.
B. Lingkungan Nonfisik
19. Ketersediaan alat kesehatan (seperti kotak P3K)
20. Asuransi Kesehatan karyawan.
21. Kondisi tempat penyimpanan barang milik pribadi karyawan.
22. Pengawasan pada tempat penyimpanan barang milik pribadi
(Misalnya dilengkapi dengan kamera CCTV)
23. Saling menghargai hasil kerja dengan rekan sekerja.
24. Penghargaan dari pimpinan akan hasil kerja.
25. Waktu istrahat yang diberikan.
26. Merasa bahwa kebutuhan dasar seperti makan dan ibadah
secara wajar sudah terpenuhi
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KUESIONER MOTIVASI KERJA
Pernyataan A B C D
A. Disiplin Kerja
27. Kesadaran akan kehadiran adalah kewajiban karyawan.
28. Tingkat intensitas kehadiran karyawan.
29. Hadir tepat waktu setiap hari sesuai jam kerja.
30. Pulang kerja sesuai dengan waktu yang ditetapkan
perusahan.
B. Kerja Sama
31. Sikap karyawan dengan teman sekerja.
32. Saling memberikan kontribusi baik tenaga maupun pikiran.
33. Kerja sama antara atasan dengan bawahan.
34. Bantuan atasan kepada karyawan ketika menghadapi
kesulitan dalam bekerja
C. Tanggung Jawab
35. Tanggung jawab karyawan bila bekerja tanpa pengawasan.
36. Pelaporan sesuai dengan hasil kerja.
37. Pemeliharaan peralatan kerja.
38. Atasan memberikan tugas sesuai dengan keahlian
karyawan.
39. Atasan selalu memperhatikan sarana yang dibutuhkan
karyawan.
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Lampiran 2, Rekapitilasi Data Penelitian
Komunikasi Organisasi (X1)
Resp. Distribusi Skor Skala Komunikasi Organisasi1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 Total
1 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 38
2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 42
3 4 3 3 3 4 2 3 2 3 2 3 3 3 3 41
4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 46
5 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 4 40
6 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 44
7 4 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 2 4 3 44
8 3 3 3 2 4 2 4 3 3 2 3 2 4 3 41
9 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 2 4 3 43
10 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 35
11 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 40
12 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 43
13 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 40
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 41
15 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 41
16 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 45
17 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 47
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 43
19 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 3 3 38
20 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 33
21 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 37
22 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 38
23 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 45
24 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 45
25 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 40
26 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 36
27 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 40
28 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 44
29 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 44
30 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 49
31 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 46
32 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 44
33 3 3 3 3 4 3 4 3 4 2 3 2 4 3 44
34 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 37
35 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 40
36 2 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 41
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37 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 45
38 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43
39 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 4 3 40
40 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 38
41 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 4 2 4 3 43
42 4 2 4 2 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 42
43 4 4 4 3 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 45
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 43
45 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 41
46 2 4 3 4 3 4 2 3 2 3 3 3 3 4 43
47 3 4 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 44
48 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 47
49 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 41
50 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 38
51 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 36
Lingkungan Kerja (X2)
Resp. Distribusi Skor Skala Komunikasi Organisasi1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total
1 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 33
2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 35
3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 40
4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 39
5 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 34
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
7 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 36
8 3 3 4 2 3 2 3 2 4 2 4 3 35
9 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 39
10 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 32
11 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 35
12 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 35
13 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 35
14 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 34
15 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 41
16 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 39
17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 38
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
19 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 38
20 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 2 34
21 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 34
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22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
23 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 37
24 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 36
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
26 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 32
27 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 32
28 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 38
29 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 43
30 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 39
31 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 40
32 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 40
33 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 44
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 37
35 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 32
36 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 34
37 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 40
38 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 38
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
40 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 33
41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 37
42 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 4 3 37
43 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 38
44 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 39
45 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 38
46 3 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 35
47 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 38
48 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 39
49 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 38
50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 37
51 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 40
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Motivasi Kerja (Y)
Resp. Distribusi Skor Skala Motivasi Kerja1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 Total
1 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 34
2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 37
3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 43
4 3 3 2 3 2 4 3 4 3 4 3 4 3 41
5 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 42
6 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 45
7 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 42
8 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
9 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 4 39
10 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 36
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 41
12 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 2 3 3 41
13 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 4 3 41
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
15 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 40
16 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 42
17 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
19 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 37
20 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 31
21 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 33
22 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 36
23 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 3 38
24 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 41
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 41
26 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 34
27 3 3 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 3 35
28 3 3 2 3 3 3 3 4 2 4 3 4 3 40
29 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 43
30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 41
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 41
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
33 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 4 39
34 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 33
35 3 3 2 3 2 3 3 3 2 4 2 3 3 36
36 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 37
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
38 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 41
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39 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 38
40 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 39
41 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 35
42 4 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 4 38
43 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 42
44 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 37
45 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 38
46 3 4 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 3 39
47 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 41
48 3 4 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 39
49 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 38
50 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 38
51 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 34
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Lampiran 3, Hasil Uji SPSS 21
1. Hasil Uji Validitas
a. Hasil Uji Validitas X1
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 Total_X1
X1.1
Pearson Correlation 1 -.008 .466** -.008 .208 -.278* .297* .064 .502** -.187 .260 -.029 .318* -.239 .370**
Sig. (2-tailed) .955 .001 .955 .143 .049 .034 .656 .000 .190 .066 .838 .023 .091 .008
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.2
Pearson Correlation -.008 1 .159 .785** .358** .215 .084 .388** .066 .388** -.067 .344* .030 .318* .613**
Sig. (2-tailed) .955 .266 .000 .010 .130 .559 .005 .647 .005 .640 .014 .834 .023 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.3
Pearson Correlation .466** .159 1 .159 .242 .000 .088 .122 .431** -.072 .226 .157 .336* -.035 .497**
Sig. (2-tailed) .001 .266 .266 .087 1.000 .539 .395 .002 .614 .110 .270 .016 .805 .000





.159 1 .143 .287* .011 .302* -.074 .474** .000 .408** -.051 .318* .568**
Sig. (2-tailed) .955 .000 .266 .316 .042 .937 .031 .606 .000 1.000 .003 .724 .023 .000





.242 .143 1 -.214 .506** .172 .558** -.086 .067 -.128 .403** -.152 .469**
Sig. (2-tailed) .143 .010 .087 .316 .131 .000 .228 .000 .549 .641 .370 .003 .287 .001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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X1.6
Pearson Correlation -.278* .215 .000 .287* -.214 1 -.217 .343* .000 .258 .334* .320* .000 .380** .369**
Sig. (2-tailed) .049 .130 1.000 .042 .131 .127 .014 1.000 .068 .017 .022 1.000 .006 .008
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.7
Pearson Correlation .297* .084 .088 .011 .506** -.217 1 .172 .572** -.002 .135 -.175 .510** -.181 .425**
Sig. (2-tailed) .034 .559 .539 .937 .000 .127 .227 .000 .991 .344 .219 .000 .204 .002





.122 .302* .172 .343* .172 1 .158 .381** .080 .285* .105 .489** .597**
Sig. (2-tailed) .656 .005 .395 .031 .228 .014 .227 .269 .006 .575 .042 .465 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.9
Pearson Correlation .502** .066 .431** -.074 .558** .000 .572** .158 1 -.094 .456** -.140 .671** -.306* .584**
Sig. (2-tailed) .000 .647 .002 .606 .000 1.000 .000 .269 .513 .001 .328 .000 .029 .000





-.072 .474** -.086 .258 -.002 .381** -.094 1 .080 .593** -.089 .489** .462**
Sig. (2-tailed) .190 .005 .614 .000 .549 .068 .991 .006 .513 .575 .000 .533 .000 .001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.11
Pearson Correlation .260 -.067 .226 .000 .067 .334* .135 .080 .456** .080 1 .000 .528** -.213 .450**
Sig. (2-tailed) .066 .640 .110 1.000 .641 .017 .344 .575 .001 .575 1.000 .000 .133 .001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.12
Pearson Correlation -.029 .344* .157 .408** -.128 .320* -.175 .285* -.140 .593** .000 1 -.374** .525** .429**
Sig. (2-tailed) .838 .014 .270 .003 .370 .022 .219 .042 .328 .000 1.000 .007 .000 .002
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.13 Pearson Correlation .318* .030 .336* -.051 .403** .000 .510** .105 .671** -.089 .528** -.374** 1 -.308* .463**
88
Sig. (2-tailed) .023 .834 .016 .724 .003 1.000 .000 .465 .000 .533 .000 .007 .028 .001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.14
Pearson Correlation -.239 .318* -.035 .318* -.152 .380** -.181 .489** -.306* .489** -.213 .525** -.308* 1 .302*
Sig. (2-tailed) .091 .023 .805 .023 .287 .006 .204 .000 .029 .000 .133 .000 .028 .031





.497** .568** .469** .369** .425** .597** .584** .462** .450** .429** .463** .302* 1
Sig. (2-tailed) .008 .000 .000 .000 .001 .008 .002 .000 .000 .001 .001 .002 .001 .031
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
b. Hasil Uji Validitas X2
Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 Total_X2
X2.1
Pearson Correlation 1 .156 .301* .181 .295* .115 .443** .180 .421** .115 .363** .282* .634**
Sig. (2-tailed) .275 .032 .203 .035 .422 .001 .205 .002 .420 .009 .045 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.2
Pearson Correlation .156 1 .000 .499** .095 .417** .109 .428** .006 .262 .153 .215 .489**
Sig. (2-tailed) .275 1.000 .000 .507 .002 .447 .002 .967 .063 .283 .130 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51





.443 .028 .446 .000 1.000 .094 1.000 .001 .490 .000





-.110 1 .050 .671** .071 .532** .079 .273 .117 .116 .491**
Sig. (2-tailed) .203 .000 .443 .729 .000 .622 .000 .583 .052 .412 .416 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.5
Pearson Correlation .295* .095 .309* .050 1 .000 .701** .263 .275 .087 .423** .134 .578**
Sig. (2-tailed) .035 .507 .028 .729 1.000 .000 .062 .051 .543 .002 .348 .000





-.109 .671** .000 1 .000 .756** -.242 .295* .000 .151 .417**
Sig. (2-tailed) .422 .002 .446 .000 1.000 1.000 .000 .088 .036 1.000 .290 .002
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.7
Pearson Correlation .443** .109 .587** .071 .701** .000 1 .158 .415** .124 .603** .191 .725**
Sig. (2-tailed) .001 .447 .000 .622 .000 1.000 .270 .002 .385 .000 .179 .000





.000 .532** .263 .756** .158 1 -.102 .377** .212 .296* .598**
Sig. (2-tailed) .205 .002 1.000 .000 .062 .000 .270 .476 .006 .136 .035 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.9
Pearson Correlation .421** .006 .237 .079 .275 -.242 .415** -.102 1 -.289* .380** -.116 .374**
Sig. (2-tailed) .002 .967 .094 .583 .051 .088 .002 .476 .040 .006 .417 .007
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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X2.10
Pearson Correlation .115 .262 .000 .273 .087 .295* .124 .377** -.289* 1 .004 .738** .419**
Sig. (2-tailed) .420 .063 1.000 .052 .543 .036 .385 .006 .040 .978 .000 .002
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.11
Pearson Correlation .363** .153 .449** .117 .423** .000 .603** .212 .380** .004 1 .214 .656**
Sig. (2-tailed) .009 .283 .001 .412 .002 1.000 .000 .136 .006 .978 .132 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.12
Pearson Correlation .282* .215 .099 .116 .134 .151 .191 .296* -.116 .738** .214 1 .495**
Sig. (2-tailed) .045 .130 .490 .416 .348 .290 .179 .035 .417 .000 .132 .000





.491** .491** .578** .417** .725** .598** .374** .419** .656** .495** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .007 .002 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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c. Hasil Uji Validitas Y
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Total_Y
Y1
Pearson Correlation 1 .000 .365** -.129 .259 .070 -.040 -.054 .393** -.052 .289* .049 .664** .399**
Sig. (2-tailed) 1.000 .008 .366 .066 .626 .783 .707 .004 .715 .040 .735 .000 .004
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y2
Pearson Correlation .000 1 .000 .374** -.120 .000 .184 .000 .105 .287* .227 .311* .144 .357*
Sig. (2-tailed) 1.000 1.000 .007 .400 1.000 .196 1.000 .465 .041 .109 .026 .314 .010
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y3
Pearson Correlation .365** .000 1 .152 .710** .191 .242 .081 .418** .126 .227 .116 .295* .587**
Sig. (2-tailed) .008 1.000 .287 .000 .178 .087 .574 .002 .379 .109 .417 .036 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y4
Pearson Correlation -.129 .374** .152 1 .101 .197 .407** .329* .129 .434** .278* .365** -.234 .517**
Sig. (2-tailed) .366 .007 .287 .480 .165 .003 .019 .367 .001 .048 .008 .099 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y5
Pearson Correlation .259 -.120 .710** .101 1 .184 .024 .057 .409** .166 .240 .088 .209 .510**
Sig. (2-tailed) .066 .400 .000 .480 .197 .865 .690 .003 .244 .090 .539 .141 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y6
Pearson Correlation .070 .000 .191 .197 .184 1 .222 .671** .246 .411** -.002 .400** .056 .615**
Sig. (2-tailed) .626 1.000 .178 .165 .197 .118 .000 .082 .003 .991 .004 .694 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y7
Pearson Correlation -.040 .184 .242 .407** .024 .222 1 .167 .200 .284* .164 .215 -.096 .416**
Sig. (2-tailed) .783 .196 .087 .003 .865 .118 .241 .160 .043 .250 .129 .505 .002
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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Y8
Pearson Correlation -.054 .000 .081 .329* .057 .671** .167 1 .041 .368** -.103 .376** -.149 .488**
Sig. (2-tailed) .707 1.000 .574 .019 .690 .000 .241 .777 .008 .472 .007 .296 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y9
Pearson Correlation .393** .105 .418** .129 .409** .246 .200 .041 1 .264 .352* .102 .269 .596**
Sig. (2-tailed) .004 .465 .002 .367 .003 .082 .160 .777 .062 .011 .476 .056 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y10
Pearson Correlation -.052 .287* .126 .434** .166 .411** .284* .368** .264 1 .114 .508** -.086 .619**
Sig. (2-tailed) .715 .041 .379 .001 .244 .003 .043 .008 .062 .425 .000 .547 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y11
Pearson Correlation .289* .227 .227 .278* .240 -.002 .164 -.103 .352* .114 1 .244 .233 .470**
Sig. (2-tailed) .040 .109 .109 .048 .090 .991 .250 .472 .011 .425 .085 .099 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y12
Pearson Correlation .049 .311* .116 .365** .088 .400** .215 .376** .102 .508** .244 1 -.056 .597**
Sig. (2-tailed) .735 .026 .417 .008 .539 .004 .129 .007 .476 .000 .085 .696 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y13
Pearson Correlation .664** .144 .295* -.234 .209 .056 -.096 -.149 .269 -.086 .233 -.056 1 .303*
Sig. (2-tailed) .000 .314 .036 .099 .141 .694 .505 .296 .056 .547 .099 .696 .031
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Total_Y
Pearson Correlation
.399** .357* .587** .517** .510** .615** .416** .488** .596** .619** .470*
*
.597** .303* 1
Sig. (2-tailed) .004 .010 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .031
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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2. Hasil Uji Reliabilitas































Lampiran 4, Hasil Uji Statistik Deskriptif
a. Komunikasi Organisasi (X1)
x1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 6 11.8 11.8 11.8
3.00 36 70.6 70.6 82.4
4.00 9 17.6 17.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 6 11.8 11.8 11.8
3.00 37 72.5 72.5 84.3
4.00 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 5 9.8 9.8 9.8
3.00 40 78.4 78.4 88.2
4.00 6 11.8 11.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 6 11.8 11.8 11.8
3.00 37 72.5 72.5 84.3
4.00 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
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x1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 7 13.7 13.7 13.7
3.00 37 72.5 72.5 86.3
4.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 7 13.7 13.7 13.7
3.00 37 72.5 72.5 86.3
4.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 9 17.6 17.6 17.6
3.00 37 72.5 72.5 90.2
4.00 5 9.8 9.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 13 25.5 25.5 25.5
3.00 38 74.5 74.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
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x1.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 25 49.0 49.0 49.0
3.00 25 49.0 49.0 98.0
4.00 1 2.0 2.0 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 13 25.5 25.5 25.5
3.00 38 74.5 74.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 8 15.7 15.7 15.7
3.00 35 68.6 68.6 84.3
4.00 8 15.7 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 14 27.5 27.5 27.5
3.00 32 62.7 62.7 90.2
4.00 5 9.8 9.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
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x1.13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 35 68.6 68.6 68.6
4.00 16 31.4 31.4 100.0
Total 51 100.0 100.0
x1.14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 30 58.8 58.8 58.8
4.00 21 41.2 41.2 100.0
Total 51 100.0 100.0
b. Lingkungan Kerja (X2)
X2.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 36 70.6 70.6 74.5
4.00 13 25.5 25.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 40 78.4 78.4 78.4
4.00 11 21.6 21.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 7 13.7 13.7 13.7
3.00 37 72.5 72.5 86.3
4.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 45 88.2 88.2 92.2
4.00 4 7.8 7.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 8 15.7 15.7 15.7
3.00 43 84.3 84.3 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 3 5.9 5.9 5.9
3.00 45 88.2 88.2 94.1
4.00 3 5.9 5.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X2.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 14 27.5 27.5 27.5
3.00 37 72.5 72.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 8 15.7 15.7 15.7
3.00 40 78.4 78.4 94.1
4.00 3 5.9 5.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 38 74.5 74.5 78.4
4.00 11 21.6 21.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 43 84.3 84.3 88.2
4.00 6 11.8 11.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
100
X2.11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 26 51.0 51.0 51.0
4.00 25 49.0 49.0 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 43 84.3 84.3 86.3
4.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
c. Motivasi Kerja (Y)
y.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 41 80.4 80.4 80.4
4.00 10 19.6 19.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 4 7.8 7.8 7.8
3.00 43 84.3 84.3 92.2
4.00 4 7.8 7.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
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y.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 18 35.3 35.3 35.3
3.00 33 64.7 64.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 10 19.6 19.6 19.6
3.00 41 80.4 80.4 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 11 21.6 21.6 21.6
3.00 40 78.4 78.4 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 10 19.6 19.6 19.6
3.00 35 68.6 68.6 88.2
4.00 6 11.8 11.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 4 7.8 7.8 7.8
3.00 47 92.2 92.2 100.0
Total 51 100.0 100.0
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y.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 6 11.8 11.8 11.8
3.00 36 70.6 70.6 82.4
4.00 9 17.6 17.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 11 21.6 21.6 21.6
3.00 38 74.5 74.5 96.1
4.00 2 3.9 3.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 34 66.7 66.7 70.6
4.00 15 29.4 29.4 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
2.00 13 25.5 25.5 25.5
3.00 38 74.5 74.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
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y.12
Fequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 33 64.7 64.7 64.7
4.00 18 35.3 35.3 100.0
Total 51 100.0 100.0
y.13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid
3.00 44 86.3 86.3 86.3
4.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
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1 X2, X1b . Enter
a. Dependent Variable: Y
b. All requested variables entered.
Model Summary
Model R R Square Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 .663a .439 .416 2.24509
a. Predictors: (Constant), X2, X1
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 189.707 2 94.853 18.819 .000b
Residual 241.940 48 5.040
Total 431.647 50
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) 13.725 4.660 2.945 .005
X1 .552 .111 .635 4.966 .000
X2 .053 .136 .050 .389 .699
a. Dependent Variable: Y
